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UvVOD

Pro vSechny organizace je lidsky kapitdl tim nejdtlezitéjSim vyrobnim faktorem. Sehrava
klicovou roli pti konkurenceschopnosti kazdé organizace. Ta, ktera ma schopné a motivované
zameéstnance, dokaze rychleji a snadnéji dosdhnout vytyéenych cilii. Motivovany zaméstnanec
nejen, ze chodi do prace s chuti a vykonava pottebné ukoly s nadSenim, ale identifikuje se
se svymi spolupracovniky a organizaci jako takovou. Identifikaci je zvySena celkova oddanost
vi¢i dané organizaci. Zaroven je snizena pravdépodobnost, Ze by mél zaméstnanec
v budoucnu v tmyslu zménit organizaci, nebot” pracovni nespokojenost vede k riznym
podobam chovani. Toto chovani se muze projevit snizenim jeho produktivity, zvySenym
absentismem v praci apod. V ramci celé organizace mize byt zvysena fluktuace zaméstnanci,

kterd s sebou piinasi dalsi finanéni naklady a cas potiebny k ziskani a zauceni novych

zaméstnancu. Této situaci se ma snahu kazda organizace vyhnout.

Téma ,,Analyza pracovni spokojenosti spojena s motivaci® jsem si vybrala z davodu svého
z4jmu o tuto problematiku. Za posledni roky jsem se o toto téma zacala zajimat o trochu vice.
Prvotnim impulzem bylo zjisténi, jak velké mnozstvi lidi chodi do prace, kterou nemaji radi,
nebo dokonce nesnaseji. Oblast motivaci lidi je Sirokd a zaroven zajimava. Urcity faktor mize
jednoho clovéka motivovat a druhého cClovéka muze naopak demotivovat. V oblasti
pracovnich motivaci je to pomérn¢ Siroké a hluboké téma, které mélo a ma snahu vyfesit

mnoho lidi a organizaci.

Cilem této prace bude stanoveni miry pracovni spokojenosti ve firmé¢ Geodézie Vychodni
Cechy spol. s r.o. Dale zji§téni druhti motivaci, které na pracovniky ptisobi. V piipadé zjisténi
pracovni nespokojenosti stanoveni ditvodd tohoto stavu a vytvofeni moznych doporuceni
a navrhi pro zlepSeni soucasného stavu ve firmé. Pro tuto analyzu jsem si vybrala tuto
spole¢nost z ditvodu, Ze v uvedené firm€ pracuji na pozici Administrativni pracovnice.
Piisobim zde pfes tii roky. Firma se za tuto dobu neustale rozristd a je ziskova i1 ptes rizné
krize, které ve svété v posledni dob€ panuji. Zaméstnanci zde maji vysokou uroven pracovni
produktivity a zajimala mé tUroven jejich pracovni spokojenosti a jejich motivace

k takto vysokym pracovnim vykonim.

Bakalaisk4 prace bude rozdélena na teoretickou ¢ast a praktickou. Teoretickd ¢ast se bude
opirat o literarni reSerSi. Zde budou vysvétleny zakladni teoretické pojmy tykajici se
problematiky motivace pracovnikli. Z oblasti managementu bude vysvétlena predevSim

funkce vedeni lidi a s ni spojena diileZitost osobnosti leadera. Od vedeni lidi bude pfesunuta
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pozornost na rozdily v pracovni motivaci podle generaci. Bude pfiblizena Generace X, Y a Z,
jelikoz tvori nejvétsi ¢ast soucasného pracovniho trhu. V této casti budou rovnéz zahrnuty
vybrané teorie pracovni motivace. Poslednim pojmem teoretické ¢asti, ktery bude nutno

predstavit, bude pojem flow, nebot’ zaméstnanci ve stavu flow podavaji ty nejlepsi vysledky.

Ve druhé poloviné teoretické ¢asti bude pfesunuta pozornost na oblast pracovni spokojenosti.
Byla vysvétlena jeji definice a dale faktory, které spokojenost ovliviuji. Tyto faktory budou
zaméefeny na finanéni odmeénovani, pracovni prostedi, firemni kulturu a seberealizaci. Dalsi
cast této kapitoly bude vénovana pracovni nespokojenosti a divodim, které k ni zaméstnance
vedou a k jejich chovani, které v této souvislosti maji. V kontextu celé firmy bude probrana

také problematika fluktuace.

r oW

Druha c¢ast této bakalarské prace bude zaméfena na praktickou cast. Nejdiive bude nutné si
spole¢nost Geodézii Vychodni Cechy spol. s r.o. predstavit. Bude predstavena sama
spolecnost, jeji sluzby, historie, organizacni struktura, firemni komunikace a kultura, zpiisob
vedeni. Bude provedena analyza marketingového mixu spolecnosti, ktery zahrnuje analyzu
produktu, lidi, ceny a distribuce. Déle bude praktické ¢ast analyzovat vysledky dotaznikového
Setteni. Bude rozebréna struktura zaméstnancli, zjiSténa mira pracovni spokojenosti,
motivacnich a jinych faktord. Budou stanovena mozna doporuCeni a navrhy pro tuto
spolecnost. Na zjisténé poznatky z dotaznikového Setfeni a doporuceni navrhi ke zlepSeni

budou navazovat fizené rozhovory s vedoucim a vybranymi zaméstnanci.
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1 ZAKLADNI POJMY PROBLEMATIKY MOTIVACE
PRACOVNIKU

Tato kapitola si stanovuje za cil predstavit zakladni pojmy tykajici se problematiky motivace
pracovnikl. Definuje pfedevSim manazerskou funkci vedeni lidi a osobnost leadera. Poté
bude pozornost presunuta na pracovni motivaci, rozdily v pracovni motivaci dle generaci
a blize budou predstaveny vybrané teorie pracovni motivace. Posledni pojem, ktery bude

potieba vysvétlit, bude pojem flow.

1.1 Vedeni a rizeni lidi

S pojmem vedeni lidi je neodmyslitelné spojen pojem fizeni lidi. Jedna se o dva zdanlivé
podobné pojmy, ale rozdily jsou markantni. Rizeni a vedeni se navzajem dopliiuji. Jejich cile
jsou stejné, ale pouzivané nastroje jsou rozdilné. Rizeni dava organizaci dlouhotrvajici
postupy a ziejmé cile. Diky fizeni je vybudovan fad v organizaci, ktery je v ramci fizeni také
kontrolovan. Je davan do spojitosti s nékterymi podobami piimého a nepifimého naporu
na zameéstnance. Pro podporu docileni pracovnich povinnosti, norem, postupt ¢i terminti jsou
pouzity rizné formy odmén nebo naopak ud€lovani postihli. Vedeni je naopak tvoieno vizi
spolecnosti a jejimi hodnotami. Napomahéa povzbudit motivaci zaméstnancti a zvysit jejich
davéru v organizaci a jejim vedoucim pracovnikim. Vzajemné plisobeni fizeni a vedeni by
mélo byt v rovnovaze. Opak je vSak castéjsi. U menSich a novéjSich firem pievazuje Casto
Jejich hlavni pozornost je zameéfena na produkty a podil na trhu. U zaméstnanci
piedpokladaji vysokou pracovni motivaci a vysokou pracovni produktivitu. Je toho Casto
dosazeno osobnosti leadera a podmanivou firemni vizi. Naopak u velkych a starSich firem je
Casta prevaha fizeni nad vedenim. Je zde kladen diiraz na plnéni danych pravidel a procesii.
Vedouci ocekavaji, Ze zaméstnanci nebudou kreativni a budou plnit ukoly tak, jak jim je

sdéleno. Timto zplisobem je mrhano motivaci zaméstnanci a jejich napady. Demotivace

vrwe

Je patrné, Ze vedeni bez fizeni nemiize existovat. Rizeni dava celé organizaci pravidla a fad.
Vedeni by naopak mélo pracovniky motivovat k dosazeni vyty€enych podnikovych cili.
U vedeni sehrava klicovou roli osobnost a schopnosti vedouciho. ,, Vychozim psychologickym
predpokladem vedeni ¢i viidcovské autority je osobni ditveryhodnost vedouciho. Usnadnuje

ziskdvat ostatni pro spolecné cile, prosazovat nova reseni, provadet zmény a casto i motivovat
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k ¢innostem, k jejichz spravnosti zaméstnanci zprvu nejsou zcela presvedceni* (Urban, 2017b,

5. 84).

Dutvéryhodnost vedouciho vychdzi z odbornych znalosti a stylu jednani, kterym se
dlouhodobé prezentuje. Do odbornych znalosti jsou zahrnuty osobni znalosti a zkuSenosti.
Ze stylu jednani by mélo byt patrné, Ze je to Clovek, ktery respektuje zajmy druhych a je
ochoten pomoci ostatnim. Zaroven dostoji svym sliblim, nezastira své skutecné zajmy
a nezamezuje vzajemné komunikaci. Divéfuje tomu, co sam fika. Samotné prokazani
zdravého tsudku a pracovnich tspéchii k ziskani diivéryhodnosti ¢asto nebude stacit. Dilezita

je také schopnost vénovat pozornost druhym (Urban, 2017b, s. 84).

Vedouci pracovnici mohou motivovat na podkladé potieb svych zaméstnancti, hodnot,
ke kterym se hlasi, toho, co je pobizi k jednani a zajmtm, kterych chté&ji v praci dosdhnout.
Uménim vedouciho je vykomunikovat tyto hodnoty, idealy a z4jmy. Zaroven propojit zajmy
kolegii s cili spolecnosti a tim zaméstnancim umoZznit dosahnout vysoké urovné osobni

spokojenosti pti ziskavani pracovnich cila (Pettikova, 2020, s. 54).

Soucasného leadera by mélo charakterizovat globalni mysleni. Jednd se o talent myslet
v souvislostech. M¢l by byt obdaifen zakaznickym pfistupem a orientaci na vysledky.
Dilezitou charakteristikou je proaktivita. Tou je minéno nadani, kterou je schopen
prognoézovat budouci zakaznické potieby. Mél by podporovat rozvoj spoluzaméstnancti 1 sviij
vlastni. Komunikativnost, tedy schopnost domluvit se s ostatnimi, diky které bude umoznéno
budovat pozadované vztahy, by méla byt nedilnou soucasti. V této souvislosti je také zminéna
kooperativnost. Je vni zahrnuta schopnost spoluprace a vyvolani podnétu spolupréace
u druhych. Idedlni charakteristikou je vizionafstvi. Vizionafstvi v sobé zahrnuje charisma

vudce, schopnost sdruzit ostatni ke svému presvédceni o dosazeni cila (Bartak, 2021, s. 230).

Urovei isp&snosti vedouciho pracovnika ovliviuje i vyse IQ. Idealni je trochu nadprimérné
v rozmezi 110 az 130 1Q. V piili§ vysokych hodnotich miize mit vedouci obtiZze porozumét
svym podiizenym. Klasickou inteligenci neoddélitelné nasleduje i tzv. emo¢ni inteligence,

ktera je pro praci s podiizenymi dileZzitéjsi (Botek, 2018, s. 44).

Mezi faktory emoc¢ni inteligence je zafazena napi. schopnost vizualizace, sebetcta, peclivost,
intuice, zvédavost, schopnost pfizplsobit se a vcitit se do pocitl druhych, pozitivni vidéni
véci €i socialni dovednosti (Miihlfeit, 2017, s. 37).

Emocni inteligenci 1ze vyvijet oproti 1Q. V prubehu let se miize ménit a vhodnymi technikami
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a cvi¢enimi miize byt posilena. V této souvislosti je vhodné mit pfedstavu o stavu své emocni
inteligence. V ramci testovani EQ existuje nékolik moznosti, které lze vyuzit. Mize byt
pouzit napf. test EI metodou Mayer-Solovey-Caruso, analyza  emocnich
a socidlnich dovednosti nebo mapovani EQ pomoci EQ Map firmy Essi System (Miihlfeit,
2017, s. 38-40).

Mezi Ctyii nejcastéjsi oblasti, ve kterych leadeti chybuji, patii:

1. Zaméfuji se na slabé stranky. Naopak by svou pozornost méli nasmérovat na silné
stranky. Posilovanim svych slabych stranek lidé mrhaji svym Casem, ktery by se dal
vyuzit efektivnéj§im zplisobem. Pokud svou pozornost zaméfime na silné stranky,
podpoiime tim na§ dalsi seberozvoj, silné stranky, pro které mame nadani a talent.
Pokud se naopak zamétime na slabé stranky, vyzaduje to vice energie s menSim

vyslednym efektem. Pro vytvofeni uspéSného tymu by slabé stranky jednoho

zaméstnance mély byt doplnény silnymi strankami jiného zaméstnance z tymu.

2. Leadefi musi svou praci doslova milovat a zarovenn musi mit néjaky vyssi ucel, svou
misi, odpovéd’ na otdzku, pro¢ to délam. Leader s osobnim cilem dokaZze inspirovat
ostatni a vytvofit emocionalni spojeni se svym tymem. Diky tomu, Ze vSichni
¢lenové tymu jsou jednotni a jsou zameéteni na stejné cile. Leadership je zalozen
na vedeni lidi na dosaZeni téchto cilti v podob¢ napliiujiciho a smysluplného Zivota.
Mimotadny vidce pak mize piredstavit jasnou vizi budoucnosti, dodat

zaméstnancim vetsi chut’ do préace a dat jejich préci vyssi ucel.

3. Maji snahu ovladat sviij Cas, ale energii uz ne. Maji tendenci mit své kalendare
pfeplnéné a maji domnéni, Ze tim svlj Cas vyuZzivaji plnohodnotné. Naopak jen
plytvaji energii, rozptyluji se a sméfuji k syndromu vyhoteni. Cas se neda obnovit,
ale energie ano. Vudce, ktery chce jit ptikladem, by mél ustoupit od chovéani, které
mu marné bere energii. Zaroven by mél byt schopen najit taktiky a zptsoby, kterymi

efektivné navratit své télesné, mentalni i jiné energie.

4. Chybuji v uptednostiiovani uspéchu pied Stéstim. Pokud jsou zaméfeni pouze

vvvvvv

vedou k dlouhodobému uspéchu a ke Stésti. Nejlepsi leadeti jsou pohanéni skute¢nou

touhou pomoci druhym lidem (Miihlfeit, 2017, s. 12-13).
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1.2 Pracovni motivace

Vedeni lidi predstavuje dalezitou cast této slozité problematiky. Na zaméstnance vSak plisobi
jako wvnéj$i motivace, tedy stimulaénim efektem. ,,Stimulace predstavuje piisobeni
na pracovnika z vnéjsku. Jejim cilem je navodit v pracovnikovi vnitini odezvu v podobé zdjmu
¢i snahy o zlepsovani pracovnich vysledki* (Bartak, 2021, s. 227). Zaméstnanec na zakladé
tohoto stimulu zméni své chovani. Vysledek je Casto bez dlouhodobéjsiho efektu. Vnitini
motivace na druh¢ strané ptisobi dlouhodobé¢jsim zptisobem, jelikoz ,,motivace je divod, pro¢
veci délame. Hybna sila. Jadro naseho chténi. Obé potrebujeme, ale jenom ta vnitini vydrzi
dlouho* (Medlikova, 2021, s. 13-14). Nejvyssi urovné uCinku celkové motivace bude

dosazeno propojenim téchto dvou Ciniteld. Na zdklad¢ uvedené definice si priblizme pojem

motivace.

., Motivace je komplexni proces, ktery je ovliviiovan mnoha (vice) navzajem se ovliviwujicimi
motivy (pohnutkami, pudy, potFebami, pranimi, zajmy apod.). Tyto pohnutky mohou byt
v souladu nebo vrozporu. Mnohé motivy si clovek ani v dospélosti neumi (nechce)

uvedomit “ (Botek, 2018, s. 37).

Mezi predni motivacni faktory, které rozviji a piisobi na pracovni ¢innosti, fadime potteby,
z4jmy, postoje, ndvyky, hodnoty a idedly. Zékladni faktor predstavuji potieby. Nové potieby
zpusobi u ¢loveéka vnitini tihu, diky které je snaha o jeji uspokojeni né€jakou Cinnosti. Tato
¢innost vede k tomu, ze se snazime néfeho dosdahnout anebo se naopak néceho vyvarovat.
Pokud jde o pracovni motivaci, jsou kladeny tyto otdzky. Z jakého duvodu lidé pracuji?
Co jim tato prace dava nazpét? Jaka jsou jejich o¢ekavani od prace? Jaké potfeby jsou v rdmci
prace uspokojovany? Teorie pracovni motivace jsou zndmy svou snahou o nalezeni odpovédi

na tyto otazky (Paulik, 2018, s. 87).

Mezi pét zakladnich motivacnich faktori je zatazena:
1. vnitini motivace, kterd je opfena o zajem a smysl prace, radost z préce,
2. vn¢&jsi motivace, kterd je zaloZena na finan¢nich pobidkach,
3. motivace v zavislosti na osobni a profesni povésti,
4. motivace v zavislosti o snahu nalezeni feSeni urcitého problému,
5. motivace v souvislosti s poslanim prace ve prospéch spolecnosti (Petfikova, 2020,

s. 59).
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Dnesni svét se velice rychle méni a vedouci pracovnik by se mél neustdle zabyvat otdzkami,
jakymi ndstroji motivovat své podfizené. Motivace zam¢stnance se miize meénit, zdroven to
muize byt mix nékolika motivacnich faktorti. Naopak i nadmérnd motivace muze byt
v uréitych situacich nepiizniva. Usp&$ny vedouci dokaZe tyto motivace odhadnout nebo jestd
1épe vykomunikovat. ,, Efektivni motivace predpoklada predevsim ucinnou komunikaci s cilem
odhalit, ktery z hlavnich motivacnich faktorii na zaméstnance piisobi a ndsledné je co

nejucinnéji vyuzit k akci ve prospéech organizace * (Pettikova, 2020, s. 59).

Pojem, ktery se v dnesni dobé zacind zmifovat s problematikou motivace zaméstnancu, je
psychologicka smlouva. Jedna se o to, ze v pracovni smlouvé nejsou definovany vSechny
okolnosti, které¢ se tykaji pracovniho poméru. Zameéstnavatelé i1 zaméstnanci maji své
pfedstavy, o kterych se domnivaji, Ze budou naplnény. Zaroven néco nabizi a tato nabidka
neni rovnéz nikde definovéana. Tyto piedstavy nastifiuji pracovnikovi voditka k odpovédim
na otazky, co mulZe ocekdvat od organizace ¢i co by mohla organizace ocCekavat

od n¢ho (Botek, 2018, s. 40).

1.3 Rozdily v pracovni motivaci podle generaci

Na zaklad¢ vyzkumu Zebtickli hodnot vyplynulo, Ze dnes$ni instituce uz musi brat v potaz
motivacni programy dle véku svych zaméstnancii. Na zakladé zjisténi rozliSuji ve spouste
organizacich motivaéni hlediska u generaci X, Y a Z, uz pfi piijimani

novych zaméstnancu (Petiikova, 2020, s. 61).

V ramci motivace zaméstnancl je vhodné brat v ivahu, o jakou generaci se jedna. Obecné
muzeme fict, Ze kazda generace se projevuje nékterymi spoleCnymi obecnymi znaky chovani.
V ramci pracovni motivace se zaméfime na generace X, Y a Z, jelikoz je jimi tvofena vétSina
pracovniho trhu. Struéné charakteristika pfedstavi kazdou generaci a zplsoby, kterymi je lze

motivovat v praci.

Generace X je vnaSich kruzich zndmé jako tzv. Husadkovy déti. Je to generace lidi
narozenych v letech 1965-1981. Vyrostli v dobé ekonomické, rodinné i socialni nestalosti.
Vramci prace jsou loajalni. Maji zdjem o dal$i vzdélavani, které jim zajisti dobrou
zaméstnatelnost, a sklon k dlouhodobému setrvani na jednom pracovisti. Casto zde ziistavaji
po cely zivot. Otdzka penéz je pro n¢ dulezitd. Maji snahu odvadét kvalitni praci
s oekdvanim, ze budou adekvatné odménéni a postupem casu povysSeni. Piedpokladaji,

ze dostanou vysS§i pracovni pozice poté, co starSi generace odejdou. Jsou si v€domi své
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neznalosti v oblasti modernich technologii, kterou povazuji za svou slabou stranku (Petfikova,

2020, s. 137).

Tuto generaci v praci motivuji penize, které jsou pro n¢ meéfitkem osobni dileZzitosti,
postaveni a hodnoty. Dal$im motivacnim nastrojem je moznost kariéry. Potiebuji prilezitost
ristu a posunu. Motivuje je i samostatnd prace s vlastni zodpovédnosti, kterou berou jako
vyzvu. Diulezitym aspektem je respekt. Ten potiebuji pocitovat ze strany nadiizené¢ho

1 okoli (Medlikova, 2021, s. 32).

Generace Y je nazyvana jako milenidlové ¢i milenidni. Lidé z této generace se narodili
v letech 1982-1995. Generaci Casto reprezentuji ctizadostivi lidé, kterym bylo kladeno
na srdce, ze v zivoté dosahnou vSeho, po ¢em budou touzit. TakZe pokud si nebudou jisti, kam
v Zivoté smeétuji, mohou studovat vice vysokych Skol. Silnou strankou této generace je vysoka
digitalni gramotnost. Zivot Ziji rychle a jsou zvykli byt online cely den. Pokud jde o praci
vykonlim je motivuje Etvetfice hodnot nazyvand IKIGAI. Témito hodnotami jsou odpovédi
na otazky, zda mé prace bavi, jestli me uzivi, zda jsem v ni dobry a zda to pomaha svétu. Jsou
celosvétovou generaci, nebot’ poslouchaji stejnou hudbu a filmy po celém svété. Oproti
generaci X jsou si vice védomi dilezitosti svého zivota. Maji snahu o vét§i rovnovahu mezi
svym soukromym zivotem a pracovnimi zavazky. Tato hodnota je jednou z hlavnich hnacich

sil této generace (Pettikova, 2020, s. 137).

Tuto generaci motivuje prace s vysokym ucelem. Maji potfebu vidét, Ze jejich prace ma vyssi
cil nebo ovlivni budoucnost. Vyhledavaji spiSe moznost alternativnich pracovnich pomérd,
jako je zkraceny pracovni uvazek a pruzna pracovni doba. Davaji piednost home office
a vzdélavani v online podob&. Mezi jejich dalsi preference lze zatfadit moderné vybavené
kancelate, sportovni a kulturni zazitky v okoli svého pracovisté a dopravni dostupnost
do zamé&stndni. Ve zplsobu vedeni je jim blizsi koucovaci a mentorsky styl. V oblibé nemaji

hierarchické uspotfadani spolecnosti (Medlikova, 2021, s. 34).

Generace Z je charakterizovana narozenim v letech 1996-2010. Tito lidé se jiZ narodili
do digitalniho svéta. V dob¢, kdy vyrlstali, se odehravaly finan¢ni krize. Nastal rozpad
a loajalnost je jim cizi. Jejich silnou strankou jsou moderni technologie a online svét. Dilezité
jsou pro né nazory vrstevnikd ptred radami zkuSenéjSich lidi. Dévaji pfednost rychlosti

pred presnosti. Ve svém oboru mohou byt vyjimecni, ale ¢asto bez SirSich védomosti. Zivot
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ziji konzumné a nemaji velké ambice (Petiikova, 2020, s. 138).

Tuto generaci motivuje silnd a pravdiva firemni kultura. Sleduje hodnoty firmy a to, zda je
zameéstnavatel napliiuje. Nemaji potize ozvat se nebo pripadné odejit, kdyz nejsou tyto
hodnoty naplnény. Radi komunikuji zdméry do budoucnosti. Chtéji znat vyhledy tymu i firmy
samotné. Dulezita je pro n¢ moznost diskuse a uréitd mira svobody. V jejich preferencich je
zahrnut zdravy zivotni styl, Setfeni pfirodnich zdroji, tfidéni odpadi. Celkové ekologicky
zodpovédna firemni politika zaméstnavatele je pro n¢ dilezita. Oblast rodiny a vztahli vnimayji
jako dilezitou oblast a zaméstnavatele vybiraji podle toho, zda jim vyjde vsttic. U svych
nadiizenych upfednostiiuji ptatelsky pristup, ale zaroven byl mél vedouci pusobit

daveéryhodné a inspirativné (Medlikova, 2021, s. 36).

Na zdkladé uvedenych charakteristik 1ze vidét ur€itou zménu v jejich motivaénim chovani.
Drtive byli zaméstnanci vice motivovani otazkou finan¢niho ohodnoceni. V soucasné dobé¢
jsou jejich preference vice zaméteny na strdnku pracovni naplné, firemni kultury, moznosti
seberealizace, zaméstnancovych zajmu, ideali a jinych ohledt. Dllezitym aspektem je sladéni

pracovniho zivota s osobnim, tzv. work-life balance.

Otéazka sladéni zaméstnancova pracovniho zZivota s osobnim (work-life balance) je ve spousté¢
firmach jiz feSena. Firmy maji snahu o vytvofeni podminek, které k tomuto sladéni
dopomohou. Je sem fazeno zachovani kontaktu zaméstnance, ktery je na dlouhodobé pracovni
neschopnosti ¢i rodicovské dovolené, s ostatnimi zameéstnanci. Dal§i moznosti je zakladani
firemnich skolek a vytvareni tzv. family-friendly pracovniho prostiedi. V ramci takovéhoto
prostiedi si zaméstnanec muze vzit do prace svého psa, absolvovat masdz a podobné. Prace
z domova (homeworking) je dalSi z moznosti. Tento zplsob prace zlepSuje zdravi a pohodu
zameéstnancl. Firmy, které neumoznuji praci z domova, své rozhodnuti odivodiuji
problematikou spojenou s BOZP. Nicméné z tohoto hlediska nejsou znamy diivody k obavam.
Prace z domova ma i negativni disledky. Zaméstnanci jsou Casto v domacich podminkach
rozptylovani. Postradaji vzadjemné vztahy s kolegy a maji pocit, Ze jejich prace neni tolik
dillezita pro ostatni ¢leny rodiny. Rizné druhy flexibilni prace jsou dalsi z casto pouZivanych
moznosti. Je sem zafazena pruznd pracovni doba, pracovni poméry na CasteCny uvazek
¢i sdileni pracovniho mista, tzv. job-sharing. V ramci jog-sharingu je sdileno jedno pracovni
misto dvéma ¢i vice pracovniky nardz. Mezi tyto zaméstnance je rozdé€lena pracovni mzda
1 ostatni zaméstnanecké vyhody. Toto wuspofdddni firmé umozni vys$i efektivitu

pfi zastupitelnosti zaméstnance v piipad€ cerpani dovolené ¢i onemocnéni a vy$§i mnozstvi
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nabidky pracovnich sil. O flexibilni formy prace maji z4jem pievazn¢ Zeny s détmi a studenti.
Umoznénim téchto forem prace je zajiStén napiiklad rychlejsi ndvrat Zen z matetskych
dovolenych a uspoteni finan¢nich prostfedkii v ramci zaskoleni nového zaméstnance. Je
jednim z dostupnych feSeni v ptipadé, Ze firma nechce pfijit o kvalifikované zaméstnance.

Zaroven je zvySena loajalita zaméstnance (Pettikova, 2020, s. 135).

1.4 Vybrané teorie pracovni motivace

Na ptelomu 19. a 20. stoleni vznikd mnoho teorii z divodu snahy o pochopeni hlavnich
motivi lidského chovani. Tyto teorie nam poskytuji vSeobecny pohled na chovani

pracovnikd, jejich motivace a na nastroje, kterymi je mizeme podnitit k vys$sim vykontim.

MASLOWOVA TEORIE POTREB

Mohli bychom ziskat dojem, Ze Maslowova teorie dle datumu vzniku neni moderni, ale praveé
naopak. Stejné jako platila dfive, plati jeji myslenka i dnes. V rdmci motivace by si m¢l kazdy
leader znovu projit jeji podstatu. A diky tomu se naucit, jak ziskat trvale vysokou Uroven
motivace svych zaméstnancl. Tato teorie je zalozena na domnénce, ze jakoukoliv Cinnost lidé
vykonavaji, €ini ji pro to, aby uspokojili nékterou ze svych potieb. Tento model roztfidi nase
potieby do péti hierarchicky uspotadanych kategorii podle toho, co pro nas znamenaji.
V okamziku, kdy uspokojime potieby z nizsi kategorie, nds zajem bude piesunut na kategorii

vyie (Miihlfeit, 2017, s. 155).

V ramci pracovniho prostfedi si jednotlivé urovné¢ Maslowovy pyramidy piedstavime jako
zaméstnancovy potfeby. Kazdou z téchto potfeb muzeme uspokojit urCitym pracovnim

nastrojem. Piiklady téchto nastrojti vidime na nésledujicim obrazku.
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POTREBA

SEBEREALIZACE
vzdélavani, kariérni

rust, seberozvoj

POTREBA UZNANI

pochvala pred kolegy, urcité pracovni

postaveni, spole¢ensky status

SPOLECENSKE POTREBY

pozitivni vztahy s kolegy, socialni interakce

POTREBA BEZPECI A JISTOTY

jistota zamé&stnani, firemni benefity, zdravi neohrozujici pracovni

prostiedi

FYZIOLOGICKE POTREBY

vys$e mzdy, pracovni podminky a pracovni prostiedi, odpovidajici odména

Obrazek 1: Maslowova pyramida v souvislosti s pracovnimi nastroji. Pievzato

a upraveno dle (Pettikova, 2020, s. 55)

Ve strucnosti bude predstavena kazda potfeba a jeji vliv na pracovni motivaci:

- fyziologické potteby => vnéj$i motivace — tato potieba je uspokojena prevazn¢ materidlni
strankou, ale zaroven je sem zatfazena i organizace ¢i charakter prace;

- potieba bezpeci a jistoty => nejCastcji vnéj$i motivace, obfas i vnitini motivace — tyto
potfeby zaméstnance nemotivuji k vykonngjsi praci, ale jejich nezajisténi vede ke sniZeni
pracovniho vykonu, motivaci zajistuje zajimavost prace;

- spolecenské potfeby => vnéjs$i i vnitini motivace — potieba zaclenit se do pracovniho
kolektivu, sdilet sva pfesvédceni a stanoviska;

- potfeba uznani => vnitini motivace — tato potfeba je uspokojena charakterem prace, kvalitou
mezilidskych vztaht a celkovou kvalitou pracovniho prostredi;

- potfeba seberealizace => vnitini motivace — zahrnuje rizné druhy uspokojeni (Botek, 2018,

s. 37).
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V otazce uspokojeni zakladnich potieb nema vétSina velkych firem vétsi potize. Pravidelné
jsou zvySovany mzdy, pocéty dnti dovolené a pracovni podminky celkove. V ramci benefiti
jako jsou pracovni poméry na dobu neurcitou ¢i penzijni ptipojisténi, které¢ firmy poskytuji
svym zaméstnancim, uspokoji potiebu jistoty a bezpeci. VétSina z téchto firem podporuje
ruzné firemni aktivity a tymovou praci v ramci uspokojeni spolecenské potieby. Presto se
vétSina z nich nezamétuje na uplny vrchol Maslowovy pyramidy. Z vysledkt prizkumt
pracovni spokojenosti z celé fady spolecnosti z riiznych odvétvi je patrné, Ze jsou zaméstnanci
obecné spokojeni s tim, jak zaméstnavatelé uspokojuji jejich potieby fyziologické a bezpeci.
Horsi mira uspokojeni je v ndvaznosti na zpétnou vazbu v souvislosti s jejich praci a uznanim
jejich prace. Pokud chybi chvala a zpétna vazba, je pro zaméstnance tézké ruast, realizovat se
a mit pocit, Ze maji pro firmu vyznam. Maji pocit, Ze je vlastné nepodstatné, jakou ¢innost
vykonavaji, a Ze na jejich vynalozeném usili nezéalezi. Pokud vedeni neni zaméfeno na tuto
problematiku, v zaméstnancich  zplsobi krizi angazovanosti v podobé nezajmu
a nezucCastnénosti. Pozitivné muiZe byt hodnocena situace, Ze nckteré firmy vyznam

uspokojeni téchto nejvyse postavenych potieb pochopily (Miihlfeit, 2017, s. 156-157).

Ve své knize Maslow (2021) lehce pozménil svou pyramidu potieb. Na posledni patro
pyramidy misto potfeby seberealizace umistil potfebu transcendence. Touto potiebou byl
myslen urcity presah od bézného stavu, dosazeni né¢jakého vyssiho cile, kterym miize byt

podpora jinym lidem. Touto ¢innosti se uspokoji potieba transcendence.
HERZBERGOVA DVOUFAKTOROVA TEORIE

Frederick Herzberg byl americky profesor psychologie, ktery se svymi kolegy vyhotovil
dvoufaktorovy model motivatorti. V tomto modelu jsou zminény dva ¢initelé, kterymi jsou
hygienické faktory a v opaéném sméru motivaéni faktory. , Mezi hygienické faktory, které se
dotykaji celkovych okolnosti prdace a pracovniho zarazeni, Fadi predevsim pracovni
podminky (fyzické, socidalni) a bezpecnost prace, jistotu trvalého zaméstnani, persondalni
a socialni politiku hospodadrské organizace, penéZitou odménu za prdci, Fidici cinnost
vedoucitho a mezilidské vztahy v pracovni skupine. K motivdatorim pak 7vadi zviaste
dosahovany vykon, uzndni poskytované vedenim (vedoucim), odpovédnost za praci,
zajimavost vykondvané pracovni cinnosti a moznost postupu v pracovnich funkcich*

(Pauknerova, 2012, s. 174).
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Tabulka 1: Kategorizace hygienickych a motiva¢nich faktoru

Faktory hygienické Faktory motivacni

pracovni podminky, vztahy s nadfizenym, | vykon, samotna prace, mira odpoveédnosti,

vztahy ke spolupracovnikiim, osobni zivot, | sluzebni postup, obohacovani prace, uznani

vydélek, pracovni fady, smérnice

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Mikulastik, 2015, s. 131)

Herzbergova teorie vychazela z dat jejich vyzkumu, kterého se zucastnil vzorek zaméstnanci
z oboru technického a ekonomického. Jejich roli bylo popsat dobré i1 Spatné okamziky, které
prozivali v praci. Na podklad¢ téchto zpracovanych odpovédi bylo zjist€no, Ze okolnosti,
kter¢ vedou k uspokojeni z prace, nejsou stejné s okolnostmi, které vedou k jejimu
neuspokojeni. ,,Takto jednoznacné formulovana teorie nerespektuje individuadlni charakter
motivacni struktury konkrétnich pracovniku, v jejimz ramci mohou byt skutecnosti podnécujici
nespokojenost i okolnosti vyvolavajici naopak spokojenost a soucasné motivaci u kazdého

jedince zietelné odlisné “ (Pauknerova, 2012, s. 174).

Pokud nejsou uspokojeny hygienické faktory, zplisobuje toto neuspokojeni pracovni
nespokojenost. Uspokojeni hygienickych faktor ale zaméstnance nemotivuje k tomu,
aby podal vys$§i mnozZstvi prace. Zaméstnanec neni nespokojeny v pfipadé nasyceni

hygienickych faktorti (Botek, 2018, s. 36).

V Herzbergerové teorii dosSlo k dulezitému nalezu. Vyzkumem bylo zjisténo, ze pracovni
motivace je spjata s pracovni spokojenosti. Nestava se tak piimou umeérou. Nutnym
pozadavkem pro dosazeni pozadované pracovni motivace je dlouhodoby nedostatek pracovni
nespokojenosti. V situaci, kdy je pracovnik spokojeny, nemusi to zaroven znamenat, Ze je

také motivovany (Pauknerova, 2012, s. 175).
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Tabulka 2: Porovnani Maslowovy teorie potieb a Herzbergovy dvoufaktorové teorie

Prace samotna, jeji obsah

Potieby | Potieby Osobni rozvoj

. , | seberealizacni, .. o o Motivatory
rustove | (oo kiualizacni Pr021te}< vlastniho vykonu a tispéchu .
Odpovédnost (satisfaktory)
Moznost postupu
Potfeby uznani a ucty Uznani za prokdzanou praci
Status
Mezilidské vztahy

Socialni potfeby e s nadfizenymi

e potieby o skolegy
sounalezitosti
e s podfizenymi
e potieby lasky P Y

Odborna kompetence nadiizeného

. Personalni politika a personalni fizeni
Potieby jistoty a . N
Jistota prace (pracovni jistoty)

bezpeci
“ Mzda

Potteby fyziologické Pracovni podminky
Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Pauknerova, 2012, s. 175)

Herzbergova 1 Maslowova teorie se fadi mezi teorie zaméfené na obsah. Jsou zaméfeny
na identifikaci potfeb a faktorti, kterymi je lze uspokojit. Po jejich nasledném uspokojeni je

zvySena motivace zaméstnance.

TEORIE ZMOCNENI

Tato teorie byla objevena v 90. letech dvacatého stoleti. Castecné je zalozena na Herzbergové
teorii a jeho mysSlenkach. Obnési psychologii, management, sociologii a jiné védy. Pokud
zameéstnanci pievezmou vétsi odpoveédnost za svoji préci, citi vétsi zmocnéni a je zvySena
jejich jistota ve vlastni dovednosti. To zvysi odvahu a vytrvalost ¢innost dokoncit.
Z opacného hlediska jsou 1 zaméstnanci, ktefi nechtéji pfevzit odpovédnost. Zaméstnanci
mohou mit kromé potfeby dosdhnout uspéchu i potiebu vyvarovat se netuspéchu. Je potieba,
aby vedouci tyto potfeby spravné vyvazili. Méli by pfijmout myslenku, Ze teorie obnasi dvé
hlediska, a to socidlni a individudlné psychologické. Socidlni a kulturni systémy jsou zatazeny

mezi socialni aspekty. Na viceuroviiovych uspotadanych stupnich jsou kondny rtizné socidlni
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ukazy. Ty na sebe vzajemné pusobi. Prakticky dusledek této teorie je delegovani rozhodovani
na nizsi pracovni urovné. Dalsi dasledek je ucinek zmocnéni. V zaméstnanci se zvysi pocit,
ze praci zvladne. Diky tomuto pocitu se zvysi zdjem o dany tkol a jeho dokoncéeni (Botek,

2018, 5. 39).

EXPEKTANCNI TEORIE

Néazev Vroomovy teorie vychazi z latinského slova expecto — ocekavat. Vychazi
z predpokladu, Ze ma zaméstnanec urCitd ocekavani. Ocekava, Ze dand ¢innost mu piinese
poZzadovany vysledek a plsobi na ného stimulacné. DalSim stimulem je, jak atraktivné
na zaméstnance pusobi vysledek dané ¢innosti. Casto je také nazyvana jako
teorie spokojenosti, nebot chceme uspokojit pocit nedostatku vysledkem ¢innosti,
kterou ocekavame. V pozdéjsSich testech tato teorie neobstala a ptiliS se nepouziva (Botek,

2018, s. 38).

Vroomova teorie je zaméfena jen na tu cast lidského chovani, kterd je zaloZena pouze
na raciondlnim mysleni. Nebere v potaz i druhou stranu lidského chovani a jiné prvky, které

se podili na motivaci.

TEORIE X A TEORIE Y

Teorie jejiho autora Douglase McGregora je postavena na opacnych postojich lidi
k Cinnostem, které provadéji. Zaméstnanec teorie X bere praci jen jako nevyhnutelné zlo,
které¢ je nezbytné pro jeho dalsi preziti. Odkladani, lenivost, nezodpovédné chovani jsou
typickymi vlastnostmi takovych lidi. Do prace je potieba je vybizet, dohliZzet na né a nafizovat
jim. Lidé z teorie Y prace bavi. Jsou ochotni rucit za vysledky své prace a projevovat dalsi
podnéty ke své praci. Ztotoznuji se se z4jmy organizace. Na zaklad¢é téchto definic lze
usoudit, Zze zaméstnance teorie X je potieba fidit. Tim je dosazeno pouzitim hard néstroj.
Naopak zaméstnance z teorie Y lze vést na zakladé umoznéni sobéstaéné prace, respektu

k jejich osobnosti, vyuzitim ndpadl a pobidek, se kterymi ptichazeji (Bartdk, 2021, s. 66).

TEORIE SPRAVEDLNOSTI

V této teorii J. S. Adams zakladd své domnénky na ptedpokladu, Ze zaméstnanci vnimaji
spravedlnost v praci pozitivné, tudiz na nds muze pusobit motivacné. Zatimco pocit
nespravedlnosti povede ke sniZzeni zdjmu o danou Ccinnost. Zaméstnanci mezi sebou
porovnavaji hmotné i nehmotné odmény. Abychom ale mohli rozumné odvodit pocit

spravedInosti ¢i nespravedInosti, musime porovnavat srovnatelné (Bartak, 2021, s. 66).
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Tato teorie vychazi z predpokladu, ze zaméstnanci budou vice motivovani k praci, pokud
s nimi bude vedeni zachazet stejnym zpiisobem jako s ostatnimi kolegy. V ptipadé pocitu
nespravedlnosti povede tento pocit naopak k opaénému efektu. Tato teorie vyjadiuje jednu
dilezitou myslenku, Ze je nesmirn¢ dulezit¢é dodrzovat stejné pfistupy a podminky

pro vSechny zaméstnance.

TEORIE CiLE

Autorem teorie je Edwin Locke. Ten se domnival, Ze vykon a motivace zaméstnance stoupa
stejnou mérou v zavislosti na jeho zidjmu o urcity ukol a jeho mirou duvéry v jeho
proveditelnost. Cim je vyssi naroénost ukolu, tim se zvySuje i motivace a vénované usili.
To ovSem plati do té¢ doby, kdy méd zaméstnanec na tento kol dostatek schopnosti (Barték,

2021, s. 66).

Z firemniho pohledu ndm tyto teorie pomohou pochopit, co kterého zaméstnance motivuje
k lepSimu pracovnimu vykonu. K UspéSné motivovanému zaméstnanci je potieba brat
kazdého jako individualitu a také k nému tak pristupovat. Neexistuje teorie, kterd by byla
vSemi piijata. Kazdd méa své pfiznivce 1 odptrce. Kazdd z téchto teorii nahlizi
na zaméstnancovo chovani z jiného pohledu a z jinych thld. Mohou byt brany jako pomtcka
pii zhodnocovani motivaci naSich podfizenych. V ramci uplatinovani teorii se zamysleme
nad nésledujici myslenkou. ,, Tvurci teorii motivace nikdy dostatecné nezohlednili tyto
skutecnosti: za prvé, Ze lidska bytost neni nikdy uspokojena jinak nez relativné nebo
na kratkou dobu, a za druhé, zZe predmeéty nasich prani tvori jistou usporadanou hierarchii

vyznacnosti (prepotency) “ (Maslow, 2021, s. 50).

V ramci aplikace jakékoliv motivacni teorie je dulezité brat v tivahu, ze kazdy ¢lovék je jiny,
a Ze 1 tataz osoba muze zmenit své hlavni motivy v riizném cyklu svého zivota nebo dle svého
aktudlniho stavu. Charakter clovéka se mize vyvinout. Télesna kondice a emocni citéni se
urCit¢ Casem také zméni. VIiv ma také soucasné emotivni zhodnoceni celé situace.
Nediskutovatelnym vlivem je zména Zivotni situace Clovéka, kterou miize byt narozeni

potomka, siatek, rozvod ¢i ziskdni vyssiho vzdélani (Botek, 2018, s. 40).

1.5 Flow

wpecifickym pripadem naprosto soustiedené motivace je flow (angl. proud, proudeni, tok,

plynuti) ““ (Bartak, 2021, s. 28).
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, Mihaly Csikszentmihalyi (1975) udava, ze jde o dusevni stav, pri kterém je jedinec zcela
ponoren do urcité cinnosti tak, ze se mu vdané situaci nic jineho nezda diilezité. Jde
o okamzik, kdy se jeho télo a mysl vzepne k hranicim svych moznosti ve védomé snaze
dosahnout néceho obtizného, co stoji zato. Predstavuje cilevéedomé zaujeti, pri kterém je
clovek plné zaujat svymi emocemi, které mu pomdhaji k mimoradnému intelektualnimu,

umeéleckemu ci fyzickému vykonu® (Csikszentmihalyi, 1975 cit. podle Bartak, 2021, s. 28).

Lidé, ktefi jsou ve stavu flow, kontroluji a sméfuji své emoce k vyiesSeni ukold. Dosahuji také
ale neobycejnych vysledki diky pozitivnimu pfistupu, nadSeni pro vykonavanou cinnost
a vysoké mife koncentrace. Intenzivni a soustiedéné zaméfeni na piitomny okamzik je

vvvvvv

byt v urcitych situacich kontraproduktivni (Bartak, 2021, s. 28).

Ve stavu flow jste naprosto zabrani do Cinnosti, kterou vykondvate a jste ve stavu plné
soustifedénosti. Vase soustfedéni nerozhodi neocekdvané myslenky. Vase Cinnost je pro vas
pochopitelna a lehka. Méate ponéti o tom, c¢eho chcete docilit a jak toho dosahnout. Jste si jisti,
ze ukol zvladnete, nebot’ mate pozadované znalosti a dovednosti. Situaci muizete aktivné
kontrolovat. V tomto stavu dojde ke spojeni ¢innosti s védomim. Tuto ¢innost provadite velmi
lehce. Zaroveni zmizi ego a mate pocit Uplného vnitiniho klidu. Nemate ponéti o case. Muze
ub&hnout n&kolik hodin a vy si to ani neuvédomite. Cinnost, kterou provadite, vam p¥inasi

uspokojeni a dostavate vnitini motivaci. Dulezity neni cil, ale samotny proces (Miihlfeit,

2017, s. 112).
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Obrazek 2: Rist komplexnosti prostiednictvim flow. Vlastni
zpracovani dle (Csikszentmihalyi, 2017, s. 77)

Z obréazku je patrné, ze ke stavu flow dochdzi v ptipad¢€, ze ukoly a dovednosti jsou vysoké.
Pokud v ¢innosti vytrvame, ale nase dovednosti se budou zvySovat, zacneme se nudit, coz je
znazornéno bodem B. Abychom se navratili do stavu flow, musime zvolit narocnéjsi tkoly,
nez jsou ty dosavadni. Pak se navratime do stavu flow, coz je znazornéno pismenem C. Se
zvysSujicimi dovednostmi a ukoly se tento stav opakuje a je zndzornén bodem D a E. Tento

cyklus flow se mize opakovat do nekonecna (Csikszentmihalyi, 2017, s. 77).

Pohledem pracovni motivace bychom mohli fici, ze flow bude hrat jednu z klicovych roli.
Zaméstnanec, ktery se pravidelné dostane do stavu flow, bude motivovanéjsi, spokojené;si
a vykonngj$i. Prace pro n¢ho nebude jen povinnosti, ale dostane pocit naplnéni. Prozitek flow
bychom mohli propojit s nejvyssi hodnotou Maslowovy pyramidy, a to s potifebou

seberealizace. Zaméstnanec se seberealizuje a vyuziva se své silné stranky, své nadani.

1.6 Shrnuti kapitoly

Ucelem prvni kapitoly bylo predstavit a vysvétlit zdkladni pojmy tykajici se problematiky
motivace pracovnikl. Kapitola blize uvedla manaZerskou funkci vedeni lidi a problematiku
spojenou s osobnosti leadera. Kapitola dale rozvedla problematiku pracovni motivace

a faktory, které ji ovliviiuji. Byl vysvétlen rozdil mezi motivaci a stimulaci.
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Tématu teorii pracovni motivace byla vénovana vétsi pozornost, jelikoz teorii pracovnich
motivaci je velké mnozstvi a kazd4 na tuto problematiku pohlizi z jiného pohledu. Nejblize
byly pfedstaveny teorie Herzberga a Maslowa. V ramci Maslowovy teorie byly pfiblizeny

pracovni nastroje, kterymi vedouci mohou ovliviiovat své zaméstnance k vyssi produktivité.

Posledni c¢ast kapitoly byla zaméfena na pojem flow. Blize byly pfiblizeny charakteristiky
tohoto pojmu a jeho dulezitost v rdmci pracovni motivace. Prace se dale bude blize vénovat

pojmim pracovni spokojenosti a nespokojenosti.
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2 PRACOVNI SPOKOJENOST

Tato kapitola se vénuje pojmu pracovni spokojenost. Je zde vysvétlena jeji definice, zptisoby
méfeni pracovni spokojenosti a faktory, které na ni ptisobi. Blize je rozebrana problematika

pracovni nespokojenosti a otazka fluktuace zaméstnanct.

2.1 Problematika pracovni spokojenosti

»~Pracovni spokojenost neni chapana zcela jednoznacné. Miizeme ji uchopit jako spokojenost
zameéstnancii s praci a pracovnimi podminkami (soucdst persondlni politiky organizace) nebo

Jjako nutnou podminku pro efektivni vyuzivani pracovni sily““ (Pauknerova, 2012, s. 178).

Poznani toho, jak zaméstnanci hodnoti pracovni podminky, praci samotnou a moZnost
profesniho riistu, jsou urcujici faktory pii hodnoceni pracovni spokojenosti. Pracovni
podminky hodnoti zaméstnanec z hlediska naplnéni jeho potieb, touhy, postojii ¢i hodnot.
Zaméstnanci posuzuji 1 to, zda jim prace dava pocit smysluplnosti, maji pocit pracovni
zodpoveédnosti a informace o svych pracovnich vysledcich. Hodnoceni mohou byt ovlivnéna
informacemi a nazory od kolegt a lidi z pracovnikova okoli. A to, zda piidélenou praci
zvladne nebo se ji dokaze ptizplsobit. V ramci celkového hodnoceni berou i v tivahu své

zémery, kterych chtéji v budoucnu dosahnout (Paulik, 2018, s. 98).

Z pohledu Herzbergovy dvoufaktorové teorie miizeme pracovni spokojenost délit na vnéjsi
a vnitini. Vné&j$i spokojenost je spojena se spokojenosti s vné€j§imi podminkami prace. Vnitini
spokojenost je zaloZena na vnitinim uspokojeni z prace. V tuzemskych i zahrani¢nich firmach
ke zjisténi stavu pracovni spokojenosti je obvykle pouzit job discription index. Ve zkratce je
nazyvan jako JDI. Specializuje se na pét zdkladnich aspektli, mezi které je zahrnuto finan¢ni
odménovani, osobnost vedouciho, dana prace, kolegové a to, zda m4 zaméstnanec moznost
pracovniho povySeni. V rdmci naSich domécich podminek byly Bedrnovou a Velehradskym
pfidany podminky, které maji vliv na télesnou strdnku zaméstnance, usporddani prace
a starost 0 zaméstnance. Uroveii pracovni spokojenosti je vétsinou konstatovana jako celkova,
ale 1 v souvislosti s jednotlivymi strankami prace. Ke zjisténi této Grovné jsou nejcastéji
pouzity riizné formy dotaznikii a fizenych rozhovor. Zaméstnanci mohou touto formou dat
najevo rizné trovné spokojenosti ¢i nespokojenosti. V obdobnych vyzkumech bylo zjisténo,

ze odpovédi by mély byt voleny ve Ctyfstupniové skale (Pauknerova, 2012, s. 179-180).
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2.2 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

V souvislosti s problematikou pracovni spokojenosti budou piedstaveny vybrané faktory,
které mohou ovlivnit pracovni spokojenost. V navaznosti na Maslowovu pyramidu bude
probrana nejdiive problematika finanéniho odménovani, dale problematika pracovniho
prostiedi a firemni kultury. V samotném zavéru bude vénovana pozornost otdzce

seberealizace zaméstnancu.

2.2.1 Financ¢ni odménovani

Poslanim financniho odménovani je opatfit a nenechat odejit dobré zaméstnance. Motivovat
je ke zlepSujicimu se pracovnimu vykonu a také se postarat o to, aby zaméstnanci méli pocit
spravedlivé odmény. To znamend zajistit strukturu odmeénovani, ktera odpovida piinosu,
pozadavkiim a odpoveédnosti urCitého pracovniho mista a individudlnim Gspéchim
zaméstnanc. Odmeénovani by mélo byt jednoduché a priahledné. Nemélo by vzbuzovat pocit
diskriminace a byt administrativné néarocné. Nezbytnou podminkou je soulad s rozpocty
organizace a zajisténi ndkladové konkurenceschopnosti. V otdzce struktury odmeénovani se
organizace zabyvaji mnoha otazkami. Jakou vysi mezd a mzdovych pobidek zvolit, aby méla
motivacni efekt. Zda pouzivat pohyblivou slozku mzdy, v jaké vysi a na zéklad¢ jakych
indikatort ji vypléacet a s jakou frekventovanosti. Dulezitou otdzkou je 1 konkrétni pracovni
napln, silné stranky zameéstnance ¢i jeho pracovni vysledky v ramci organizace (Urban,

2017a,s. 116).

Soucasti finanéni odmeény jsou 1 zaméstnanecké benefity. Ty by mély zaméstnance stimulovat
k vetsi vérnosti k firmé a k zvySeni moznosti jeho udrZzeni v ramci pracovniho procesu.
Navazuji na vysi trovné zameéstnanecké spokojenosti. V dlouhodobém méfitku tyto nastroje
pfestavaji mit pozitivni vliv, nebot’ je zaméstnanci zacnou pokladat za samoziejmost.
V pfipadé¢ zmény nebo ztraty benefitli naopak zaZivaji pocit nespokojenosti. Aby firma
efektivné uplatnila zaméstnanecké benefity, méla by znat motivaci svych zaméstnancti nebo
nabizet velké mnozstvi benefiti. To by mohlo zplsobit neefektivni zachdzeni s finan¢nimi
prostiedky, jelikoZ benefity se témét vZdy poskytuji vSem zaméstnancim. Z tohoto divodu

jsou castéji v oblibé volitelné zaméstnanecké vyhody (Botek, 2018, s. 89).

Zameéstnanecké benefity mizeme rozdélit ze tfi pohledd. Prvnim pohledem jsou vyhody,
které se vztahuji k praci samotné, a které formuluji pracovni podminky jako celek. Sem je

zafazen piispévek na stravovani v podobé stravenek, obcCerstveni na pracoviSti zdarma
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¢i dotované zavodni stravovani. Mezi dalSi vyhody lze zatadit pracovni volno nad rdmec
zakonnych podminek, napt. vice dnii placené dovolené, sick day nebo socialni volno.
Vyhodou je rovnéz prispévek na dopravu do zaméstnani. Druhym pohledem jsou pracovni
pomucky, které jsou pouzity pro pracovni i osobni potiebu. Je zde zahrnut osobni automobil,
telefon, notebook, ptispévek na obleceni a riizné formy ptispévku na bydleni. Tteti pohled je
zaméfen na vyhody osobniho a socialniho charakteru. Zde je zahrnuto nepieberné mnozstvi
benefitl. Zminit lze rizné druhy nadstandardni zdravotni péce od 1écebnych pobytil
po prispévky na vitaminy, oCkovani ¢i masaze. RlUzné vySe piispévkli na dovolenou,
sportovni ¢i rekreaéni aktivity, finanéni vypomoc v podobé zvyhodnénych tvért, rizné druhy
pojisténi a piipojisténi, sem rovnéz fadime. Lze prispét finanCnim piispévkem zaméstnanci
1 v ptipad¢ specialnich prileZitosti jako je napft. narozeni ditéte, vyznamné pracovni ¢i Zivotni

jubileum, svatba ¢i usp€sné zakonceni studia (Urban, 2017a, s. 146).

2.2.2 Pracovni prostredi

Pracovni prostredi definujeme jako ,,soubor podminek, za jakych se uskutecniuje pracovni
proces, puisobicich na clovéka v urcitéem prostoru. Podminky pracovniho prostredi Ize zhruba
rozclenit na materidlni a technicko-technologické, organizacni (Fizeni, komunikace, pravidla
apod.) a socialni (socialni klima, interpersonalni vztahy vertikalni i horizontalni)* (Paulik,

2018, s. 31).

Pokud se zamétime na rozbor pracovniho prostiedi, je feSena otazka pracovniho prostoru
zaméstnance. Je sem zahrnuta problematika fyzikalnich a chemickych podminek prace.
Do nich mizeme zaradit uroven osvétleni, vysi hluku, kvalitu pracovniho ovzdusi ¢i feSeni
barevnosti pracovniho prostiedi. Druhou problematikou jsou psychologické podminky prace.
Tim jsou mySleny vztahy na pracovisti, firemni kultura ¢i pracovni naplit zaméstnance.
Minimélni poZzadavky na pracovni prostfedi jsou oSetfeny zakony, nebot’ negativni faktory
mohou ovlivnit zaméstnance na podvédomé urovni. V Herzberové dvoufaktorové teorii je
pracovni prostfedi povaZzovdno za hygienicky faktor. Optimalnim stavem pracovniho
prostiedi je neustdle obstaravat pracovni prostedi s takovymi podminkami, aby nedochazelo
k nadmérnému vycerpani zaméstnancli ve prospéch organizace. Nezbytné je rovnéz

piihlédnuti k potiebé starat se o duSevni i fyzické zdravi zamé&stnanct (Botek, 2018, s. 133).

V soucasné¢ dobé je moderni tzv. openspace. Je tvofen vramci administrativnich praci.
Podstatou je sjednoceni n¢kolika kancelati do jedné ohromné mistnosti, kde sedi vSichni

zaméstnanci nardz. Jsou od sebe oddéleni pouze néabytkem. Je zavadén z divodu
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ekonomickych uspor. V takto uspofddaném pracovnim prostoru se zameéstnanci po vétSinu
Casu soustiedi na pracovni ¢innosti a neodvadi pozornost jinymi nepracovnimi zalezitostmi.
Zameéstnanci se zde mezi sebou vice poznaji a je zlepSena firemni komunikace. Vice se posili
propojeni zaméstnance s hodnotami firmy. Je zde i vyssi uroven kontroly vSech zaméstnanct,
coz muze byt pro nékteré vedouci pracovniky pozitivem. Negativem pro zaméstnance mize
byt ztrata soukromi a horsi soustiedéni na praci v takto velkém kolektivu spoluzaméstnanci.
Na druhou stranu néktefi zaméstnavatelé maji snahu o zavedeni firemnich skolek ¢i détskych
skupin tak, aby si zaméstnanci mohli ptivést své déti do prace. Zavadeéni a provozovani
takovéhoto pracovniho prostiedi je ndkladna zalezitost, jestlize zamé&stnavatel na né nedostane
finanéni prispévek. Cast&jim feSenim je zaméstnani zaméstnanci s détmi na zkricené

pracovni Uvazky ¢i umoznéni prace na home office (Botek, 2018, s. 134).

V opravdu pozitivnim pracovnim prostiedi by se zaméstnanci méli praci ¢astecné bavit. To
povede k vysSi vykonosti zameéstnancii spojené s vnitinim dojmem uspéchu. Jakoukoli
z forem hravosti berou rozumové zalozeni leadeti jako zbyte¢né rozptylovani od prace,
plytvani ¢asem a odvadéni pozornosti od prace, ktera hraje nejdilezitéjsi roli. Ve svém ndzoru

se ale myli. Zaméstnance s nejvyssi produktivitou maji praveé firmy, které maji hravé pracovni

prostiedi a pobizi k tomu své zaméstnance (Miihlfeit, 2017, s. 171).

Pracovni prostiedi je ovlivnéno mnoha faktory. Kazdy zastava dilezitou funkci. V ramci stale
se zlepSujiciho a zefektiviyjiciho fungovani firmy je dulezitd ucinna komunikace.
Bez komunikace se neodehrava zadna ¢innost uvnitt firmy. Je tedy nepostradatelnou soucasti

kazdé firmy. Nejen mezi zaméstnanci samotnymi, ale také mezi vedenim a zaméstnanci.

Usp&iny vedouci by mél ve firmé& zavést odpovidajici komunikaéni vazby. Né&kteii vedouci
vSak o této problematice neradi slychaji. Problémy vznikaji, kdyz vedouci nemaji dobré
komunika¢ni schopnosti, ale pfesto maji nazor o vlastni dokonalosti. Odmitaji préci
na posileni komunikace. Takovyto vedouci ohrozuje celou firmu. S uménim spravné
komunikace se ¢lovek nenarodi. Je potfeba se ho naucit a stale jej rozvijet. Spravna interni
komunikace je charakterizovana piedev§im schopnosti naslouchat svym zaméstnanctim, vcitit
se do jejich pocitlh a podpofit jejich seberozvoj. Pokud firma zachovéava tyto zasady, ma

vyznamnou vyhodu oproti konkurenci (Pettikova, 2020, s. 36-37).

2.2.3 Firemni kultura

HFiremni kulturu charakterizuji vedle vize a hodnot i firemni systémy, styl vizeni a vedeni
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zamestnancu, firemni symboly, veskery styl firemniho Zivota a pracovnich vztahui vedouct
k pocitu soundlezitosti zaméstnancii s organizaci, s jejimi cili, problémy i vysledky* (Bartak,

2021, s. 238).

Uroven firemni kultury je ovlivnéna kvalitou firemni komunikace. Jsou dulezité¢ vSechny
sméry. Nejen shora doli a naopak, ale i na urovni firmy. Kvalitni firemni komunikace zesili
pocit soundlezitosti zaméstnancti s firmou a maji pocit, Ze jsou vSichni jeden tym (Bartak,

2021, s. 238).

Vize firmy by neméla byt definovana nudné a méla by produkovat ohromné mnoZzstvi energie.
Pokud se tak nedé&je, méla by byt pfepracovana. Poutavd vize zahrnuje mnoho hledisek.
Zobrazuje obraz do budoucnosti firmy za 5 az 10 let, kterd na zaméstnance bude pusobit
inspirativné. Méla by ukazat smér, kterym se vydat a podpofit nadSeni a energii zaméstnanct.
Na zakladé¢ dobie formulované vize je vytvofena dlouhodobd strategie organizace.
Pfedstavuje hodnoty organizace a jeji kulturu. M¢la by zaméstnanci piindSet viru
v budoucnost a pomoci zvladat zmény, které se budou této zmény tykat. M¢lo by diky ni byt
dosazeno sladéni ¢innosti zaméstnanct i celé organizace. M¢la by odrazet jedine¢né stranky

celé organizace (Miihlfeit, 2017, s. 146).

Vize ptrestavuje hodnoty firmy a to, kam dana firma smétfuje. Pokud zaméstnanci nemaji
ponéti o sméru, kterym firma sméiuje, je pro n¢ t€zké se s firmou identifikovat. ,,/nspirativni

a hlavné sdilena vize upevinuje hrdost zaméstnancu na firmu*“ (Bartak, 2021, s. 238).

2.2.4 Seberealizace

., Kazdy ¢lovek ma obvykle vic talentu, které ovSem samy o sobé nestaci. Jsou pouze nasim
potencidlem, ktery potrebujeme odemknout a rozvijet. Teprve osobni investici, kdy
do rozvijeni potencialu vlozime energii, pili a cas, se z nasich talentu stavaji silné stranky,
o které se miuzeme v Zivoté oprit a kolem nichz hledame smysl svého zivota “ (Miihlfeit, 2021,
s. 91). Talenty mizeme rozvijet diky znalostem. Tu ziskame tim, Ze se o oblast, o kterou
mame zdjem, budeme vice zajimat. Vyhledavat rizné druhy zdroji informaci, ¢ist si o nich.
Diky tomu o této oblasti ziskame vét§i povédomi a vice se nau¢ime. Dillezitymi informacemi
jsou informace od lidi, ktefi jsou v této oblasti tispéSni. Rozvijet talenty 1ze diky vizualizaci.
Miuzeme si pfedstavovat ¢innost, pro kterou mame zaujeti a cile, kterych chceme dosdhnout.
Je realizovatelné skoro vSe, co si lze predstavit. Tietim aspektem, kterym talenty mizeme

rozvinout, je dovednost. Tim, Ze teorii pfevedeme do praxe (Miihlfeit, 2021, s. 92).
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Pokud chceme dosdhnout maxima nasi kapacity, je otazka naSich silnych stranek kli¢ova.
Pokud je budeme plné vyuzivat, dosahneme vé&t$i motivace a energie. Castéji proZijeme
pocity flow a nad$ zivot bude vice naplnén Stéstim a spokojenosti (Miihlfeit, 2017,

5. 119).

Pokud budeme chtit zapracovat na svych silnych strankach, méli bychom se nejdfive
dikladné znat a pochopit. O nékterych nasich talentech nemusime mit ponéti a musime je
nejprve objevit. K tomu ndm mohou dopomoci rizné nastroje. Mezi né¢ mizeme zaradit test
StrengthsFinder 2.0. Byl vytvoten firmou Gallup. Hlavni mySlenkou tohoto testu je nalezeni
talentt, jejich nasledné posileni a trénink. Poté se z vaSich talentli stanou vase silné stranky.
Dotaznik VIA vam pomtiZe s odhalenim vasich jedinecnych povahovych vlastnosti, které¢ vam
pomohou blize pochopit vzorce vaseho chovani. DalSimi néstroji mohou byt model DISC
¢i nastroj Realise2. Model, ktery neni orientovany na nase silné stranky, ale pomtze nam
objevit nase specifické vlastnosti, je test MBTI. Je zaméfen na Ctyfi odliSné oblasti naSeho
chovani. Zpisob, jakym pfijimdme a vyddvame energii: extroverze nebo introverze.
Jak ziskdvame a analyzujeme informace: smysly nebo intuice. Jakym zplsobem se
rozhodujeme: mysleni nebo citéni a jak si uspofadavame zivot: usuzovani nebo vnimani.
Vysledkem je Sestnact riznych druht osobnosti, pficemz kazdd ma své silné

1 slabé stranky (Miihlfeit, 2017, s. 42-45).

Mezi dalsi moznosti analyzy osobnosti 1ze pouzit Insights Discovery, Big Five nebo GPOP.
Moznosti je velké mnozstvi a vybér metody je na kazdém jednotlivci. Dulezité je si urCitou
metodu vybrat a vyzkouset. Snadnéji poté mizeme pochopit to, jak myslime a pro¢ zazivame
Lépe pochopime sebe 1 své okoli, které povede k menSimu mnozstvi konfliktnich situaci
a vétsimu porozumeéni svého okoli. Dulezité je si rovnéz uvédomit, ze zadny typ osobnosti

neni Spatny nebo dobry (Pathé, 2020, s. 154-155).

Kazdy leader by m¢l znat nejen své silné i slabé stranky, ale i svych zamé&stnanctl, nebot’
kazdy ma na zdklad€ svych silnych stranek pfedpoklad k ur¢itému druhu cCinnosti a tuto
¢innost bude vykondvat s radosti. V této spojitosti se v ni bude nadale zlepSovat. Ziska vétsi
zaujeti pro praci a snahu o nalezeni zplsobu k dosazeni lepSich vysledkl. Vysledkem bude

kvalitng&j$i prace s vys$Sim zaujetim (Miihlfeit, 2017, s. 32).

V této spojitosti by se firmy mély zaméfit na vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanct.

Vzdélavani je postup imyslného zajiSténi a ziskani dovednosti a zkuSenosti, které jsou nutné
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pro podéani pozadovaného vykonu daného zaméstnance. Provadi se s danym urcitym cilem
v ndvaznosti na ¢asové obdobi. Rozvoj zaméstnancli oproti vzdélavani piedstavuje snahu
o ziskani pozadovanych zmén ve vlastnostech zaméstnance. Uspé&$ny rozvoj zaméstnance by
m¢él zvysit jeho motivaci, roven pozadovanych kompetenci, zvysit produktivitu a mél by byt

schopen plnit narocnéjsi ukoly, které ho v budoucnosti ¢ekaji (Paulik, 2018, s. 45).

Kazdy zaméstnanec vytvari dilezity ¢lanek v dlouhém firemnim fetézci. Pokud chceme mit
tento fetéz pevny a kvalitni, méli bychom mit na paméti, Ze ,.zakladem kvalitniho tymu je
nakombinovat lidi, jejichz schopnosti se vzajemné dopliuji, a rozvrhnout jejich role tak,
aby mohli vsichni maximdlné vyuzZivat své silné stranky a uplatiovat své jedinecné

dovednosti, styl a pohled* (Miihlfeit, 2017, s. 76).

Spokojenost zaméstnancii je ovlivnéna mnoha faktory. Kazdy spravny leader by mél tyto
faktory identifikovat a pracovat s nimi, nebot’ ,.spokojeni a Stastni zaméstnanci maji primy

viliv na zisky firem “ (Mihlfeit, 2017, s. 15).

2.3 Pracovni nespokojenost a jeji souvislost s pracovnim chovanim

Pracovni nespokojenost proziva zaméstnanec v situacich, kdy se mu prace zda pfili§ naro¢na,
piesahujici jeho schopnosti. Pokud je prace nezajimava a jednotvarna nebo jsou naopak jeho
schopnosti podhodnoceny. V pfipad¢, Ze mu prace nepiinaSi naplnéni zékladnich potieb
¢i jeho hodnot a zajmii. Nespokojenost mize byt spojena s pocitem nenaplnénosti jeho potieb
a vztahu k sob¢ samému. V situaci, kdy prace nepiinasi moznosti pro vlastni rozhodnuti,

muze tento pocit rovnéz vést k pocitu nespokojenosti (Paulik, 2018, s. 98).

Vliv na pracovni nespokojenost mohou mit i nevhodné stanovené motivacni praktiky. Firmy
je pouzivaji cilené, aniz by se zamyslely nad jejimi dopady. Mezi tyto praktiky je fazeno
vyhlaSovani zaméstnance mésice, ¢tvrtleti ¢i roku. PotiZ v tomto vyhlaSovani je ten, Ze timto
zaméstnancem muze byt jen jeden a vykonu ostatnich zaméstnanc neni vénovana zadna
pozornost. Diky tomuto pfistupu je zplisobeno nesouladu s mySlenkou, Ze by zaméstnanec
mél byt za kvalitni praci odménén. Pracovni spokojenost miize byt zplsobena rovnéz
vytvarenim extra kategorie zamé&stnanct. Témi mohou byt talentovani zamé&stnanci. Ti ale
Casto zadné vyjimecné ocenéni nepotiebuji, nebot jsou vnitiné motivovani. Doméhaji se
moznosti samostatné prace a vyuziti svych silnych stranek. Timto zplsobem je rovnéz
ohroZzena motivace téch, ktefi v této kategorii nejsou. Jest€¢ horSiho dopadu muze byt

dosaZeno nevhodnym porovnavanim a soutéZenim mezi zaméstnanci. Vychazi z predpokladu,
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ze soutézivost je dobry motivacni nastroj. Podstatnéjsi nez konkurence mezi zaméstnanci, je
zaméteni se na konkurenci mezi firmami. V ramci firmy by méla ptevazovat spoluprace. Tu
zvySime vhodnymi motivacnimi nastroji. VyS$S$iho efektu bude dosazeno zaméfenim se
na indikatory, které nas porovnavaji s konkurenci. A budou-li spravné nastaveny, zaméstnanci
budou chtit docilit nejen svych zamérd, ale i zamérd svych spoluzaméstnanct (Urban, 2017a,

5. 43-44)

Pracovni nespokojenost je projevena riznymi formami chovani zaméstnancti. MiiZze nastat
snizenim jeho produktivity ¢i absentismem v praci. V rdmci zvySené firemni nespokojenosti

se miliZe zvysit fluktuace zaméstnanct.

MV

U méné kvalifikovanych zaméstnancli se v otdzce fluktuace zda, Ze je nejCastjsi ptri¢inou
otazka financniho odménovani. Problematika miize byt vSak slozit&jsi, nez se na prvni pohled
muze zdat. Penize jisté hraji dalezitou roli, ale pokud lidé pracuji v pratelském prostiedi a citi
se uzitecni, neodejdou. V pfipad€, Ze jejich mzda nezasyti ani jejich minimalni potieby,
ostatni vlivy na n€ nemaji ucinek. U kvalifikovanych zaméstnancl je to kombinace financi,
pracovnich vztahi a smyslu prace. Vétsi dilezitost je u nich kladena na mimo financ¢ni
kritéria. V pfipadé¢ vysoce kvalifikovanych a S$pickovych zaméstnancti byva divodem
pracovni vyzva, pokud jsou splnény jejich finanéni pozadavky. Casto zkouseji nové ¢innosti
a radi pracovné rostou. Mohou ziskat dojem, ze v soucasném zaméstndni neni moznost
dalSiho postupu. V piipad¢ zareagovani na finan¢ni nabidku je to ¢asto z diivodu potieby byt
ocenén. U vSech zaméstnanct, nehled¢ na jejich kvalifikaci, je fluktuace podpotfena Spatnou
nebo nedostateCnou komunikaci s nadfizenymi. Nejvétsiho diasledku je dosazeno, kdyz
zaméstnancim  nejsou  vysvétleny  Cinnosti, které se ve firmé  odehravaji.

Pokud nejsou tyto problémy feSeny,  je finan¢ni nabidka  jen dovrSenim

téchto problémi (Bednat, 2018, s. 24-25).

2.4 Shrnuti kapitoly

Druhé kapitola byla zaméfena na problematiku pracovni spokojenosti. Byla vysvétlena jeji
definice a faktory, které ji ovliviiuji. Faktory, které byly predstaveny, se tykaly otazky
finanéniho odménovani zaméstnancl, pracovniho prostredi, firemni kultury a moznosti

seberealizace.

Dalsi cast kapitoly byla vénovana pracovni nespokojenosti. Diivodiim, které k ni vedou

zamg&stnance. BliZze byla pfibliZzena otazka fluktuace zaméstnanci od méné kvalifikovanych
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az po kvalifikované.

V druhé poloving této bakalaiské prace bude predstavena vybrand spolecnost. Po ptedstaveni
spole¢nosti bude navazano na praktickou ¢ast prace. Na zdklad¢ zpracovanych dotaznikl
bude analyzovana mira pracovni spokojenosti. Budou zjistény motivacni a demotivacéni
faktory, které vedou zaméstnance k pracovnimu vykonu. A na zdklad¢ zjisténych poznatkl

budou vytvoreny mozna doporuceni a navrhy na zlepSeni soucasného stavu.
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3 ANALYZA PRACOVNI SPOKOJENOSTI SPOJENA
S MOTIVACI

Pro cast praktické prace byla pro analyzu pracovni spokojenosti vybrana firma
Geodézie Vychodni Cechy spol. s r.o. V prvni &asti bude spole¢nost nejdiive predstavena,
rozebran jeji marketingovy mix a poté budou analyzovany vysledky dotaznikového Setfeni

ve spolecnosti.

3.1 Charakteristika podniku

Nazev: Geodézie Vychodni Cechy spol. s r.o.
ICO: 45536058

Sidlo: J. Purkyné 1174, 500 02 Hradec Kralové
Pravni forma: spolecnost s ru¢enim omezenym
Zakladni kapital: 120 000,- K¢

Hlavni pfedméty €innosti: Vykon zeméméfickych ¢innosti

Projektova ¢innost ve vystavbé
vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach

1 az 3 Zivnostenského zakona

GEODEZIE

= Vychodni Cechy

Obrazek 3: Logo spole¢nosti (Geodézie Vychodni Cechy spol. s 1.0.)

Spoleénost Geodézie Vychodni Cechy spol. s r.0. vznikla v roce 1992 zapisem do obchodniho
rejstiiku vedenym Krajskym soudem v Hradci Krélové. Stalo se tak proménou useku
specialnich praci statniho podniku Geodézie Pardubice. Firma nabizi své sluzby na trhu vice
nez 30 let. Nosnou Cinnosti firmy jsou zeméméfické Cinnosti. Pro tuto ¢innost ziskala
pozadovand opravnéni a kvalifikovany personal, ktery ma mnohaleté zkuSenosti v oboru.
Ve firmé je zaméstnano pét Ufedné opravnénych zemémeétickych inzenyri a tfi projektanti

pozemkovych uprav. Za dobu svého tficetiletého pisobeni na trhu se firma zaradila mezi
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predni firmy v oboru geodézie v Ceské republice a v Kralovéhradeckém kraji se fadi mezi

hlavni lidry.

Cilem spolec¢nosti je poskytovat svym zakaznikiim komplexni sluzby v oblasti zemémeétictvi
a neustale zvySovat spokojenost svych zakaznikli za pouziti co nejmodernéjSich pftistroja.
Hodnoceni spokojenosti zakaznikli jsou pravidelné sledovana a vyhodnocovana. Firma dba
na dodrzeni odpovidajici kvality svych sluzeb, spolehlivost firmy vac¢i svym zakaznikim,
Setrnosti k zivotnimu prostiedi a o bezpecnost prace svych zaméstnanci. Coz také doklada
tim, ze je dlouholetym drzitelem mezinarodnich certifikatti ISO 45001:2018, ISO 14001:2016
a IS0 9001:2015.

Ve svych zacatcich byla firma zamétena spiSe na inZenyrskou geodézii a tvorbu technickych
map. Jejich sluzby byly pozdéji rozsifeny o prace v katastru nemovitosti, pozemkové tpravy,
letecké snimkovani, laserové skenovani, zpracovani 3D dokumentaci a poradenskou ¢innost.
Své sluzby poskytuje soukromym osobam i1 velkym spole¢nostem. V soucasné dob¢ se firma
muZe pochlubit fadou sloZitych a zajimavych zakazek, napt. geodetickymi pracemi
pii vystavbé lavky pres Labe v Hradci Kralové, pozici hlavniho geodeta pii stavbé dalnice
D11 v useku Hradec Kralové — Smifice, geodetickymi pracemi pii stavbé Multifunkéniho
Fotbalového stadionu v Hradci Kralové ¢i na stavbé dalnice D11 v tseku Trutnov — Statni
hranice CR/PR. Je aktivnim &lenem rtiznych organizaci z oblasti zeméméfictvi, jako je
Asociace podnikatelti v geomatice, Ceskomoravska komora pro pozemkové upravy a Cesky

svaz geodetl a kartografi.

Spole¢nost ma v soucasné dobé jednoho jednatele, kterym se stal dne 19. 4. 2015 pan
Ing. Ale§ Cerny. Jednatel je opravnén zastupovat a jednat samostatné jménem spole¢nosti.
Jednatel je zarovein i vedoucim vSech zaméstnancii. Podle definic, které byly charakterizovany
v teoretické Casti, mlizeme pana jednatele zafadit mezi leadery. NejvysSim organem je Valna
hromada. Organiza¢ni struktura ve spole¢nosti Geodézie Vychodni Cechy spol. s r.0. je typu
liniového, ktery je nejcastéji uplatiovan v takto malych organizacich. Diky této organizacni
struktufe je zajiSténa efektivnéjSi komunikace. Pozice a vztahy jsou postaveny na zakladé
vertikdlniho vztahu, kdy jsou jednotlivé instrukce pfeddvany seshora dold. Nevyhodou je
velké zatiZzeni nadiizeného pracovnika, ktery musi feSit a rozhodovat o vSech dulezitych

skute¢nostech.
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Valna hromada

lednatel spolecnosti

Administrativni pracovnik -

manaier jakosti
. | |
Externe:
. Zpracovani zakazek: Meéficka skupina I.
Uéatni
Uklizecka KoPU
IT servis €1

Infenyrska geodézie

GIS
Fotogrammetrie

Obriazek 4: Organizaé¢ni struktura spole¢nosti (Geodézie Vychodni Cechy spol. s .0.)

Firma vede jednu provozovnu v Hradci Kralové s 24 zaméstnanci. Fluktuace zaméstnancii
ve spolecnosti se za poslednich 5 let pohybovala v rozmezi 0—8 %. Ve zpusobu vedeni lidi je
uplatiiovan demokraticky styl vedeni lidi. Je zde ponechan prostor pro nazory, napady
a mySlenky zaméstnanci a je jim nechana moZnost k jejich vyjadieni. Umoznuje tak
zaméstnancl podilet se na rozhodovacim procesu. Vnitrofiremni komunikace probiha
zejména Ustné nebo emailovou komunikaci. Oblibenym nastrojem pro sdileni a zjiStovani
informaci je zfizeny nastroj pro jednoduché rozesilani hromadnych emailti celé firmé.
Informace mezi zaméstnanci jsou si také pfedavany prostfednictvim cloudového uloZiste.
V ramci vnitini komunikace jsou pravidelné provadény porady a Skoleni. V prostorach firmy
je kdispozici nésténka urcend k zvefejiovani novych informaci. Pro utuZovani dobrych
ptatelskych vztahli v kolektivu jsou pofadany pravidelné firemni akce. V oblasti pracovniho
prostiedi se firma priklani k uplatiovani prostfedi podobné openspace. Prace na home office
zde neni pfili§ uplatiiovana, jen v nutnych ptipadech.
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V ramci firemnich benefitli firma nabizi pro vSechny zaméstnance zaméstnanecké vyhody
v podobé¢ firemnich telefontl, ptispévku na penzijni ptipojisténi, stravenkového pausalu, 2 dny
sick days, celofiremniho volna mezi vano¢nimi svatky, prémie dle vysledkt firmy
a obcerstveni formou firemniho kévovaru. Nektefi zaméstnanci maji k dispozici firemni
uzivani.

3.1.1 Marketingovy mix spole¢nosti

Pro bliz§i predstaveni spolecnosti bude rozebran marketingovy mix firmy. Ten je slozen

z marketingovych néstrojii: produkt, cena, distribuce, propagace a lidé.

PRODUKT

Produktem Geodézie Vychodni Cechy spol. s r.0. jsou zemémétické sluzby. Vystupem téchto
sluzeb jsou mapové podklady, geometrické plany, pifipadné digitdlni data ve smluveném
formatu. Spolecnost ziskava zakazky na zakladé pfimych objednavek nebo podanim cenové
nabidky. Spolecnost si vybird, do jakych vybérovych fizeni nabidky odeSle na zdklad¢
finan¢ni atraktivnosti nabizené zakazky a volnych kapacit lidskych a materialnich zdroji.
Pfi podavani nabidek do vefejnych zakdzek vyuziva vystaveného Vypisu ze seznamu
kvalifikovanych dodavatel, které vydava Ministerstvo pro mistni rozvoj. Timto vypisem se
v zadavacim fizeni nahrazuji doklady, které prokazuji, ze spolecnost splnila zékladni

a profesni zpisobilost.

CENA
Stanoveni ceny je jednim ze zdsadnich rozhodnuti spole¢nosti. Nejcastéji je cena stanovena
na zakladé konkurenéni ceny, ceny pro vefejnou soutéZ a nakladové ceny. Cenovou politiku

ovliviiji rizné faktory. Mezi né mizeme zaradit:
e naklady spolecnosti,
e podil na trhu,
e poptavku po geodetickych sluzbach,
e stanoveni vySe zisku spolecnosti,
e chovani konkurence,

e rozsah zakdzky,
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e situaci narodniho hospodaistvi v zavislosti na ukazatele tzv. magického ¢tyfuhelniku.

DISTRIBUCE
Sluzby spolecnosti jsou poskytovany piimou cestou prodeje. Mezi faktory, které nejvice
ovlivityji distribuci, mizeme zaradit: charakteristika zdkaznika, povaha sluzby, charakteristika

konkurence a trhu, ostatni vlivy.

PROPAGACE

K propagaci svych sluzeb pouziva firma nastroje komunika¢niho mixu:

e Reklama — k reklam¢ vyuziva své internetové stranky www.geodezie-ve.cz. Jako dalsi

nastroj své propagace vyuZziva socidlni sit Facebook, kde prezentuje své sluzby

na strankach Geodeti na netu a Geodézie Vychodni Cechy.

e Osobni prodej — ptfimym prodejem svych sluzeb prostiednictvim svych zaméstnanct.

e Public relations — firma si za 1éta praxe vybudovala dobré jméno a image. Prezentuje
se modernim logem spole¢nosti. K propagaci vyuziva vizitky zaméstnancii, propisky
a zapisniky slogem spolecnosti. Zpracované zakazky odevzdavd zékaznikiim
v deskach slogem a informacemi o firmé. Vyraznou propagaci firmy jsou auta
s logem spolec¢nosti, které kontrastuje s barvami aut. Poskytuje svym zdkazniktim
kvalitni a komplexni sluzby, proto se zakaznici vraci a geodetické sluzby této firmy
doporucuji svému okoli. Pravideln¢ provadi firemni prezentace na stiednich
a vysokych skolach, které jsou zaméfeny na obor geodézie. A propaguje se aktivni

ucasti v oborovych organizacich.

LIDE

Zameéstnance spolec¢nosti mizeme rozdé€lit do 3 skupin, které se ¢aste€né piekryvaji. Prvni
skupinou je administrativni ¢innost, kterd zahrnuje vSechny ¢innosti s timto spojené. Druhou
pozadovanou lokalitu, pfipadné vyty€it projektovy podklad v terénu. K tomu vyuZivaji
moderni geodetické pfistroje a bezpilotni drony. Posledni skupinou zaméstnancti jsou ti, kteti
v kancelari zpracovavaji zaméfené lokality od méfich. VSichni geodeti jsou soucasti planu
neustalého vzdélavani. Firma motivuje zaméstnance, aby si aktivné zvySovali svoji
kvalifikaci. Zvlast je kladen diraz na ziskavani ufedniho opravnéni k ovéfovani vysledka

zemémetickych cCinnosti dle pismen a, b nebo c, které vydava Cesky ufad zeméméficky
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katastralni a opravnéni k projektovani pozemkovych uprav, které vydava Statni pozemkovy
urad. Pravidelné¢ se ucastni kurzl a Skoleni, které rozviji jejich schopnosti a dovednosti. Tyto
kurzy jsou realizovany prostiednictvim Vysokého uceni technického v Brné, Asociace
podnikateltt v geomatice, Ceského svazu geodeti a kartografi a Ceskomoravské komoie

pozemkovych uprav.

3.2 Dotaznikové Setreni

Vyzkum, ktery se zaméfil na zjiSténi pracovni spokojenosti ve spolecnosti
Geodézie Vychodni Cechy spol. s r.o., byl proveden na  zéklad¢
dotaznikového Setteni (Ptiloha A). Cilovou skupinou respondentii bylo 24 zaméstnanct
spole¢nosti. Dotaznik byl rozdéan v tisténé podobé. Zaroven byly kazdému vysvétleny diivody
vyplhovani dotazniku, pokyny k vypliovani, zplisob odevzdavani a casovy usek
dotaznikového Setfeni. Dotaznikové Setieni probihalo v obdobi od 13. 1. 2023 do 27. 1. 2023.
Zaméstnanci odevzdavali dotazniky do uzavieného boxu v kancelafi jednatele. Ugelem bylo
zajisténi anonymity ziskanych odpovédi. Z celkovych dotaznikii bylo odevzdano 23.
Névratnost Cinila 96 %. Pfed samotnou realizaci dotaznikového Setfeni byla provedena pilotaz

dotazniku.

Na zaklad¢ analyzy poznatkl z teoretické casti bakalarské prace byl mnou sestaven dotaznik.
Ten je slozen ze 12 otazek, které jsou rozdéleny do Sesti tematickych ¢asti. Do nich je fazena
zékladni charakteristika respondentti, motivacni a demotivacni faktory, celkova spokojenost
se zamg&stnanim, z4djem o novou zaméstnaneckou vyhodu, problematika flow a otazka sladéni
work-life balance. V dotazniku jsou nejvice =zastoupeny otazky typu uzavien¢ho
a polouzavieného. Respondenti vybirali z pfedem pfipravenych odpovédi a zarovenn méli
moznost doplnéni odpovédi dle vlastniho uvéazeni. Otazky jsou nejcastéji formulovany
pomoci kvalitativnich proménnych a voleny ve Ctyfstupiiové Skale odpovédi. Diivodem bylo
eliminovani neutrdlnich odpovédi v dotazniku. Otazky byly zpracovany zékladnimi
statistickymi metodami. Vysledky jsou interpretovany pomoci absolutnich a relativnich
cetnosti. Vyhodnoceni dotazniku bylo pro lepsi prehlednost a vizualni pfedstavu doplnéno

grafickymi vystupy v podobé tabulek a graft.

Cilem dotazniku bylo stanoveni miry pracovni spokojenosti zaméstnanctli, spokojenosti
s motivacnimi faktory, ur€eni motivacnich a demotivacnich faktorti, které na zaméstnance
nejvice pusobi. Dotaznik byl zaméfen i1 na problematiku z teoretické Casti bakalaiské prace,

ktera zahrnovala flow, work-life balance a firemni benefity.
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3.2.1 Popis respondentii

Z celkového poctu odevzdanych dotaznikl tvofili pfevaznou vétS§inu muzi. Ve vyjadieni
absolutnich &etnosti v poétu 14 a relativni Cetnosti 60,87 %. Zeny byly zastoupeny absolutni

¢etnosti mnozstvim 9 a relativni Cetnosti 39,13 %.

mmuZ = zena

Obrazek 5: Struktura zaméstnanci z hlediska pohlavi (autor)

3.2.2 Vékova struktura zaméstnancu

Z hlediska vE€kové struktury respondentl bylo nejvice zaméstnancl zastoupeno
ve véku 30-39 let (34,78 %). O trochu méné pocetnd je skupina ve v€ku 20-29 let (30,43 %).
Z analyzy vysledkll je patrné, Ze vice neZ polovina zaméstnancl je zastoupena ve véku
do 39 let. Nejméné pocetnd skupina je ve veéku 40-50 let (13,04 %). Primérny vék
respondentt je 37,3 let.
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Tabulka 3: Skladba zaméstnancu z hlediska véku

Vék Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %
20-29 7 30,43

30-39 8 34,78

40-50 3 13,04

51 a vice 5 21,74
Celkem 23 100

Zdroj: (autor)

3.2.3 Vzdélanostni struktura

K zajimavému zjisténi dosSlo pfi zkoumani vzdélanostni struktury zaméstnancti. Ta byla
nejvice zastoupena stfedoSkolsky vzd&lanymi zaméstnanci (52,17 %) a vysokoskolsky

vzdélanymi ve vysi 43,48 %. Pouze 1 zaméstnanec je vyucen.

14

12

v

Vyucen/a SS s maturitou VS

Obrazek 6: Struktura zaméstnanci z hlediska vzdélani (autor)

3.2.4 Struktura z hlediska délky pracovniho poméru

Dalsi proménnou, kterd byla zkouména z hlediska zakladni charakteristiky respondentti, byla
délka pracovniho poméru. Nejvétsi podil 43,48 % je tvofen zaméstnanci, ktefi ve firmé
pracuji méné nez 5 let. S 26,09 % jsou zastoupeni zaméstnanci pracujici 5-15 let. Nejmensi

zastoupeni (13,04 %) spada do skupiny pracujicich 25 let a vice.

45



12

méné nez 5 let 5-15 16-25 vice nez 25 let

Obrazek 7: Struktura zaméstnanci z hlediska délky pracovniho poméru (autor)

3.2.5 Vysledky dotaznikového Seti‘eni
1) Vyjadiete, prosim, svou miru pracovni spokojenosti v sou¢asném zaméstnani.

Z prizkumu bylo zjisténo, Ze vSichni zaméstnanci jsou v celkovém kontextu se svym
zaméstnanim  spokojeni. Toto zjisténi se jevi jako velmi pozitivni vysledek.
13 respondentt (56,52 %) uvedlo, Ze se citi spiSe spokojeni. Velmi spokojeno se
citi 10 (43,48 %) zaméstnancl. Tato otdzka byla volena jako Ctyfstupiiova z ditvodu, aby se
zaméstnanci piiklonili k pracovni spokojenosti nebo nespokojenosti. Na vybér byly moznosti:

velmi spokojen, spiSe spokojen, spiSe nespokojen a velmi nespokojen.

46



14

12

10

[ee}

[o)}

~

[\

spiSe spokojen velmi spokojen

Obrazek 8: Mira pracovni spokojenosti zaméstnanci (autor)

v 7

2) Jaké motivacéni faktory Vas nejvice motivuji k vys$simu pracovnimu vykonu?

Vv

Cilem této otazky bylo zjisténi faktort, které zaméstnance motivuji k vySSim pracovnim
vykoniim. Respondenti mohli oznac¢it maximaln¢ 3 z moznych odpovédi. Nejvyssi Cetnost
meéla odpovéd zamétfend na motivujici finanéni ohodnoceni, kterda byla nasledovana

pratelskymi vztahy v ramci firmy.

motivujici finanéni ohodnoceni

pratelské vztahy v ramci firmy

I —
|
uznani od nadiizeného za dobfe vykonanou praci I
vysoka troven schopnosti vedouciho, leadera firmy I
moznost sladéni work-life balance I
moznost seberealizace I
dobra uroven firemni komunikace I
jiné: dodrZeni terminu zakazky Bl
m

jiné: dobry pocit z dobie odvedené prace

0 2 4 6 g§ 10 12 14 16 18

Obrazek 9: Motivacni faktory zaméstnanci (autor)
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3) Jaky faktor Véas nejvice demotivuje v rdmcei pracovniho vykonu?

Treti otdzka méla za zamér zjistit, jaké faktory naopak zaméstnance demotivuji v ramci
pracovniho vykonu. U této otazky mohli respondenti rovnéz oznacit maximalné 3 mozné
odpovédi. Nejéastéji byla zvolena moznost pocitu velkého pracovniho vytizeni. Problematika
finan¢niho ohodnoceni se u této otazky posunula na druhou nejcastéjsi odpoveéd. Dal§imi

Castymi demotiva¢nimi faktory jsou Spatné vztahy ve firm¢ a Spatné firemni komunikace.

pocit velkého pracovniho vytizeni
neodpovidajici finanéni ohodnoceni
Spatné vztahy v ramci firmy
$patna firemni komunikace
zvyhodnovani jinych pracovnikt
pocit nedostate¢ného uznani
pokud neni definovan smér firmy - mise, vize.. |
nedostate¢na péce o zamestnance

jiné: kvantita prace na ukor kvality

Obrazek 10: Demotivacni faktory zaméstnanci (autor)

4) Zazivate béhem pracovniho vykonu pocity flow — prace Vas bavi a napliiuje, piinasi

Vam dalsi energii a pocit seberealizace pracovni doba rychleji utece?

V navaznosti na jiz diive zminéné flow bylo smyslem zjisténi, zda zaméstnanci tento pocit
v praci prozivaji. Vysledky jsou pozitivni. 19 zaméstnanct (82,61 %) uvedlo, Ze pocit flow

prozivaji. Opacny pocit pocituji 4 zaméstnanci.
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Obrazek 11: Pocity flow béhem pracovniho vykonu (autor)

5) V pripadé, Ze jste na predchozi otdzku odpovédéli ,,ano®, jak Casto zazivate pocity

flow v pracovnim prostiedi?

Tato otazka navazovala na ptfedchozi otdzku. Smyslem bylo nejen zjisténi, zda zaméstnanci
pocit flow prozivaji, ale také v jaké frekvenci. 11 (57,89 %) zaméstnancii uvedlo, ze pocity
flow prozivaji nckolikrat tydné. Naopak pouze 2 zaméstnanci (10,53 %) uvedli, Ze jej

prozivaji kazdy den.

12

10

nékolikrat tydné parkrat za mésic kazdy den

Obrazek 12: Frekvence pociti flow béhem pracovniho vykonu (autor)
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6) Mate pocit, Zze mate vyvazeny work-life balance — sladéni pracovniho Zivota

s osobnim zivotem?

Dalsi problematikou, na ktery byl dotaznik zaméfen, bylo zjisténi pocitu vyvazenosti
work-life balance. Nejvice Cetnosti (56,52 %) zaznamenala odpovéd’ ano. Tento pocit byl
zaznamenan u vSech vékovych skupin. Zadna v&kova skupina nevykazovala
vyrazné€jsi odchylku. Pocit Gplné nevyvazenosti byl zaznamenan u 34,78 % respondentt.
8,70 % odpovéedi by uvitala vétsi ochotu ze strany zaméstnavatele k tomu, aby si 1épe mohli

sladit sviij pracovni a osobni zZivot formou zkracenych pracovnich pomérti, home office apod.

ano ne uvital/a bych vétsi ochotu ze
strany zameéstnavatele

Obrazek 13: Problematika sladéni work-life balance (autor)

7) Jakou zaméstnaneckou vyhodu byste ve své firm¢ uvital/a?

Cilem sedmé otazky bylo zjiSténi, jakou dalS$i zaméstnaneckou vyhodu by zaméstnanci
ve firm¢ uvitali. Osm zaméstnancii projevilo nejvetsi zajem o benefity zaméfené na péci o své
zdravi. Druhou nejcetnéjsi odpovédi byl ptispévek na penézité dary pfi vyznamnych Zivotnich

a firemnich jubileich. O tento benefit projevili zdjem Ctyfi zaméstnanci.
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prispévek na péci o zdravi

penézité dary pfi vyznamnych Zivotnich a
firemnich jubileich

prispévek na dopravu
prispévek na sportovni akce
jiné: prispévek na Zivotni pojisténi

jiné: moZnost zkraceni Gvazku

jiné: FKSP nebo benefit karta (aby bylo vétsi
moznost vybéru vyuZziti)

Obrazek 14: Zajem zaméstnanci o novou zaméstnaneckou vyhodu (autor)

8) Vyjadfete, prosim, svou spokojenost s motiva¢nimi faktory.

Posledni otdzka si kladla za svlij zdmér zjistit, jakou spokojenost zaméstnanci pocituji
ve vztahu k motivaénim faktoriim. MozZnosti této odpovédi byly rovnéz zvoleny jako
Ctyfstupiiové. Cilem bylo zamySleni respondentd smérem ke své spokojenosti
¢1 nespokojenosti. Motivacni faktory celkové dosahovaly velmi dobrych vysledkii. Nejvyssi

nespokojenost byla zjiSténa v oblasti uznani a pochvaly.
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Tabulka 4: Uroveii spokojenosti zaméstnanci s motivaénimi faktory

Motivatni faktor velmi spise spise velmi
spokojen spokojen | nespokojen | nespokojen
Finanéni motivace — mzda 17,39 % 78,26 % 4,35 % 0 %
Finan¢ni motivace — benefity 21,74 % 69,57 % 8,70 % 0 %
Pracovni prostiedi 39,13 % 52,17 % 8,70 % 0 %
Firemni kultura 39,13 % 52,17 % 4,35 % 4,35 %
Vztahy na pracovisti 52,17 % 39,13 % 8,70 % 0 %
Uznani a pochvala 17,39 % 60,87 % 17,39 % 4,35 %
Moznost seberealizace 21,74 % 73,91 % 4,35 % 0 %

Zdroj: (autor)

3.2.6 Komparace vysledkii

Dalsi ¢ast hodnoceni vysledkti dotazniku je zaméfena na komparaci zjiSténych informaci.
Na pracovni spokojenost maji vliv rizné faktory. Cilem této kapitoly je porovnani pracovni

spokojenosti v zavislosti na délce pracovniho poméru, véku respondenta a jeho vzdélani.

Vliv délky pracovniho poméru na pracovni spokojenost

S ohledem na délku pracovniho pomeéru byli zaméstnanci s délkou pracovniho poméru do péti
let z poloviny spiSe spokojeni a z poloviny velmi spokojeni. Ti, kteti ve firmé pracuji 5-15 let,
nejCastéji uvadeli spise spokojen. Naopak nejvyssi spokojenost byla objevena u zaméstnanci,

kteti pracuji ve firmé 15-25 let. Zde z péti zaméstnancii uvedli ¢tyfi, Ze jsou velmi spokojeni.
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méné nez 5 let

M spisSe spokojen

H velmi spokojen
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Obrazek 15: Vztah mezi délkou pracovniho poméru a pracovni spokojenosti (autor)

Vliv véku respondenta na pracovni spokojenost

V zavislosti na veék respondenta ve véku do 39 let pfevazovala odpoveéd’ spiSe spokojen.

Naopak od véku 40 let a vice zaméstnanci uvadéli prevazné odpoveéd’ velmi spokojen.

W spise spokojen
u velmi spokojen
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Obrazek 16: Zavislost mezi vékem a pracovni spokojenosti (autor)

Vliv dosaZeného vzdélani na pracovni spokojenost

Pfi komparaci pracovni spokojenosti a vlivu dosazeného vzdé€lani bylo zjiSténo,
7e zamé&stnanec, ktery je vyucen, je velmi spokojen. U vysokoskolsky vzdélanych
zaméstnancl byly odpovédi z 50 % spiSe spokojen a 50 % velmi spokojen. StiedoSkolsky
vzdélani zaméstnanci nejcastéji uvadéeli, ze jsou spise spokojeni.
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Vyucen/a

1

velmi spokojen

0 2 4 6 8 10 12 14

Obrazek 17: Vliv vzdélani na uroven pracovni spokojenosti (autor)

3.2.1 Formulace doporuceni a navrhi

Z kvantitativniho vyzkumu provedeného ve firmé Geodézie Vychodni Cechy spol. s r.o.
vyplynulo, Ze jsou jeji zaméstnanci s celkovym pohledem na svou praci spokojeni. Zjisténé
odpovédi byly spise spokojen a velmi spokojen. Spolu s nizkou fluktuaci mizeme toto zjisténi
hodnotit jako velice pozitivni. Jsou zde ale jisté rezervy, na kterych by se mélo v budoucnu
zapracovat. V dalSich formulacich doporuceni a navrhii bude prace zaméfena na uskali

a oblasti, které pracovni spokojenost mohou vice posilit a zvysit jejich motivaci.

Ve vyzkumu bylo zjisténo, Ze 4 nejvice motivujici faktory pro zaméstnance jsou motivujici
financni ohodnoceni, pfatelské vztahy v rdmci firmy, uznani od nadfizeného za dobie
vykonanou préci a vysoka uroveil schopnosti vedouciho firmy. Na tyto motivaéni faktory by
mélo vedeni klast diraz a zvySovat jejich kvalitu. Naopak mezi 4 nejCastéji uvadénymi
demotivaénimi faktory byl uveden pocit velkého pracovniho vytizeni, neodpovidajici finanéni
ohodnoceni, Spatné vztahy v ramci firmy a Spatna firemni komunikace. V téchto oblastech by
firma méla rovnéz zaméfit svou pozornost, jelikoz zaméstnance nejvice demotivuji. Mé¢la by
zhodnotit aktualni Groven jednotlivych faktori a v ptipadé potieby ucinit kroky ke zlepSeni.
V ramci hodnoceni spokojenosti s motivacnimi faktory v oblasti finanéni motivace,
pracovniho prostiedi, firemni kultury, vztahi na pracoviSti a moznosti seberealizace lze

vysledky rovnéz hodnotit jako pozitivni. Uroveii nespokojenosti byla hodnocena v ramci
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jednotek procent. Nejvyssi hodnota nespokojenosti byla zjisténa v motivacnim faktoru uznani
a pochvala. Bylo zjisténo, ze 17,39 % zaméstnancu je spiSe nespokojeno a 4,35 % jsou velmi
nespokojena. V navaznosti na Maslowovu pyramidu potieb jsou tedy urovné nizsiho stupné

prevazné splnény.

Dalsi problematika, kterd byla zjiStovana, se zameéfila na vyvazenost v oblasti work-life
balance. Zaméstnanci uvedli, ze z 34,78 % nepocit'uji vyvazenost mezi pracovnim a osobnim
zivotem a 8,70 % uvedlo, Ze by uvitalo vét§i ochotu ze strany zaméstnavatele, aby doSlo
k vétsi harmonii mezi témito dvéma oblastmi. Tato Cisla Ize hodnotit jako vysoka, jelikoz je
to skoro polovina firmy. Zaméstnavatel by se mél tedy vice zaméfit na tuto problematickou
oblast. Vice se zaméstnanci vykomunikovat jejich pozadavky a ptfani. V této oblasti Ize
navrhnout razné formy flexibilni prace ¢i moznost prace na home office, ale bylo by vhodné

v této oblasti provést podrobnéjsi prizkum a zjisténi konkrétnich informaci a pozadavki.

Dotaznik byl zaméfen i1 na zjiSténi zaméstnanecké vyhody, kterou by zaméstnanci ve firmé
privitali. Nejvice zaméstnancii projevilo zdjem o piispévek na péci o zdravi. Benefith
v oblasti zdravi miize byt velice mnoho a kazdy zaméstnanec si muze predstavit jiny benefit.
Mezi navrhy lze zaradit vitaminové pripravky, systém cafeteria, wellness programy nebo
masaze. V této problematice by bylo vhodné provést dalsi detailnéjsi analyzu tak, aby bylo

dosazeno co nejvétsiho pozitivniho efektu.

V réamci firemni kultury lze doporucit definovani mise a vize spoleCnosti. Firma je nema
definovany. Misi dé& najevo, pro¢ firma vznikla, jaky byl divod. Mozny navrh mise by mohl
it ,, Zmérime celou Ceskou republiku (Ticha, 2022, s. 2). Definovanim vize d4 naopak
najevo kam smétuje, kde se chce v budoucnu nachazet. Pokud zaméstnanci budou mit
definovanou podmanivou vizi, budou védét, jakym smérem cela firma smétuje. Budou vice
inspirovani, 1épe se s touto myslenkou a celou firmou ztotozni. MoZzny navrh vize by mohl
znit ,, Stat se geodetickym lidrem v Ceské republice* (Ticha, 2022, s. 2). Zaméstnanec, ktery
sdili vizi spolecnosti a ztotozni se s ni, je vice motivovany a spokojencjSi ve svém
zamg&stnani. Doporucila bych, aby vize byla umisténa tak, aby ji méli zaméstnanci kazdy den

na o¢ich. Mohlo by se stat, Ze se definuje, ale za néjaky Cas se jeji mySlenka vytrati.

Jednim zdalSich navrhGi je pravidelné vyplhovani dotaznikli zaméfené na pracovni
spokojenost a na motivacni faktory, které ji ovliviiuji. V budoucich dotaznicich lze uz vice
konkretizovat problematické ¢asti, zjistit jejich odchylky od minulého stavu a otazky ptiblizit

aktudlnim vyzvdm a mysSlenkam, které firma ma. Vice ¢asové ndroénym doporucenim jsou
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konkrétné&jSich informaci. Zaméstnavatel blize konkretizuje, co zaméstnance v souc¢asné dobé
motivuje a jaka je jeho spokojenost. Nebo naopak, co ho demotivuje a kde vidi moznosti
ke zlepseni. Naopak zaméstnanec ma moznost k vyjadieni svych nazor, myslenek,

ale i svych aktudlnich potieb.

Poslednim z doporuceni souvisejicim s flow bych navrhla absolvovani nékterého z kurzi,
které se zabyvaji budovanim uspé$nych tymi. Tyto kurzy jsou zaméfeny na zvySeni nebo
nalezeni pocitu flow, definovani talenti zaméstnanct a jejich sladéni v ramci celého tymu.
Pro vedouciho by to byl zajimavy a novy pohled na leaderovani svého tymu a bliz§i poznéni
svych zaméstnancii. Zaméstnanci, ktefi pocity flow v préci prozivaji, by ho mohli posilit, a ti,
ktefi ho nepocituji, by tento pocit mohli objevit. Tato zjiSténi by mohli nésledné uplatnit

nejen ve svém zamestnani, ale i ve svém soukromém Zzivoté, jelikoz to jsou propojené oblasti.

3.2.2 Rizené rozhovory

Poslednim nastrojem, kterym byl v praktické Casti bakalarské prace vyuzit, byly fizené
rozhovory. Ten byl nejdiive veden s vedoucim. Cilem bylo ziskani nazoru na zjisténé
poznatky z dotaznikového Setfeni a navrhovana doporuceni ke zlepsSeni. Poté byly fizené
rozhovory vedeny se tiemi zaméstnanci. Uelem bylo zjisténi konkrétngjsich informaci,
zjisténé poznatky a doporucované névrhy. Celkovym cilem fizenych rozhovora bylo zvysSeni

ucinnosti zjisténych poznatkti z vyplnénych dotazniki.

VEDOUCI

Z tizeného rozhovoru vyplynulo, ze je vedouci s vysledky dotazniku velmi spokojen. Zaroven
se domniva, Ze se firma pfi fizeni spolecnosti ubird viceméné spravnym smérem. S vysledky
dotazniku se v podstaté ztotoziluje a souhlasi. Ur€ité rezervy spatifuje v komunikaci se
zaméstnanci, kdy by se meélo pravidelné¢ provadét hodnoceni jejich prace. Tak, aby
se odstranily nedostatky a zlepsila se jejich celkova spokojenost. S dalsi rezervou, kterd vysla
z dotazniku, a se kterou souhlasi, je pochvala a uznani za dobfe odvedenou praci. Na tento
motivacni faktor v navalu prace a mnozstvi tkolti nezbyva pfili§ mnoho ¢asu. Naopak silnou
stranku firmy vidi v dobrych a kamaradskych vztazich mezi zaméstnanci. Pifinosem bylo
zji$téni, Ze maji zaméestnanci zajem o benefity v oblasti svého zdravi. Vyplynulo, Ze je zdravi
zam&stnancli na prvnim misté i z pohledu firmy a mélo by se podporovat. V budoucim
rozhodovéani o novém benefitu se toto zjisténi zohledni. Z doporucenych navrhii a doporuceni

se vedoucimu zamlouvala myslenka definovat mise a vize spolec¢nosti. Ty by ji dlouhodobé¢
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prezentovaly a vystihovaly nejen pro jejich zaméstnance ale i pro okoli firmy. Zaroven
vedouci vidi velky pfinos v téchto dotaznikdch a uvazuje o myslence jejich pravidelnéjsiho

vyplnovani.

ZAMESTNANCI

Rizené rozhovory jsem uskuteénila se tfemi zaméstnanci. Z nich vyplynulo, Ze jsou v rAmci
své prace spokojeni, ale maji uz konkrétnéj$i vyhrady. Ty se pohybuji v oblasti velkého
pracovniho vytizeni, nedostatecné zpétné vazby od vedeni, interni komunikace a nejasného
systému finan¢niho ohodnoceni. Z diivodu velkého pracovniho vytizeni nepocituji vyvazeni
work-life balance a pracovni mySlenky maji 1 v soukromé oblasti. Pocity flow v préci
prozivaji, pokud je z nich né€kdo jiny nevyrusi. Nejvétsi slabina firmy byla spatfena v oblasti
zauCovani novych pracovnikli. Naopak nejvétsi spokojenost se projevila dobrymi vztahy
s kolegy, svobodou pracovni doby, vysokou odbornosti koleghi. Domnivaji se, ze ma firma
vyhodu oproti jinym v dobré politice vedeni. Kdyby uvazovali o odchodu z firmy, bylo by to
z divodu dal$i pracovni vyzvy, potieby zmény nebo nedostatecného ohodnoceni. Navrh
na stanoveni mise a vize spolecnosti se zaméstnancim zamlouval a urcité¢ by je motivoval
v ptipad¢, ze by na to byl ¢as v navalu pracovnich povinnosti. Navrhy na zlepSeni ze strany
zaméstnancu byly spatfeny v oblasti firemni komunikace a motivovani vSech zaméstnancu ke

zlepseni své pracovni urovné a vétsi snaze k pracovnim tkoltim.
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ZAVER

Tato bakalarskd prace byla zaméfena na téma ,,Analyza pracovni spokojenosti spojena
s motivaci® a jejim cilem bylo stanoveni miry pracovni spokojenosti spojené s riznymi druhy
motivaci ve vybraném podniku. V ptipad¢ zjisténi pracovni nespokojenosti méla za cil

vytvotit doporuceni a navrhy pro zlepseni soucasného stavu.

Prvni kapitola predstavila zakladni pojmy, které se motivace zaméstnanct tykaji. Kapitola
uvedla manazerskou funkci vedeni lidi a pojem osobnost leadera a jeho dulezitost v této
problematice. Dale byla rozvedena pracovni motivace a faktory, které ji ovliviiuji. Dalsi
pozornost byla vénovana teoriim pracovnich motivaci. Nejvétsi pozornost byla zaméiena
na teorii Herzberga a Maslowa. Posledni ¢ast prvni kapitoly pfiblizila vyraz flow. Tento

pojem byl vysvétlen a byla nastinéna jeho dulezitost v souvislosti s pracovni motivaci.

V druhé kapitole byla zaméfena pozornost na problematiku pracovni spokojenosti. Byla
vysvétlena jeji definice a dale faktory, které spokojenost ovliviuji. Tyto faktory byly
orientované na finan¢ni odménovani, pracovni prosttedi, firemni kulturu a seberealizaci. Dalsi
cast této kapitoly byla nasmérovdna na pracovni nespokojenost a divody, které k ni

zaméstnance vedou. Byla zde probrana také problematika fluktuace.

Prakticka ¢ast bakalaiské prace analyzovala spoleénost Geodézie Vychodni Cechy spol. s r.o.
Nejdiive byla predstavena sama spoleCnost. Pozornost byla zaméfena na zékladni
charakteristiky, jeji vznik, organizacni strukturu, styl vedeni, pracovni prostfedi a interni
komunikaci. Dale byl analyzovan marketingovy mix spole¢nosti. Nedilnou soucasti praktické
¢asti bylo provedeni kvalitativniho vyzkumu, ktery se zamétil na miru pracovni spokojenosti
zameéstnancl a motivaci, které pracovni spokojenost ovliviiuji. V ramci vyzkumu byl rozdan
dotaznik vSem 24 zaméstnancim. Z dotaznikii vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou se svoji
celkovou pracovni spokojenosti velmi nebo spiSe spokojeni. Byly zjiStény urcité rezervy
v motivacnich faktorech, problematice flow a work-life balance. V ndvaznosti na zjisténé
poznatky z dotaznikového Setfeni byly provedeny fizené rozhovory s vedoucim firmy a tfemi
zamé&stnanci. Cilem bylo zjisténi pohledu na zjiSténé poznatky a mozna doporuceni
pro zvySeni pracovni spokojenosti. Celkovym cilem fizenych rozhovori bylo zvySeni

ucinnosti zjisténych poznatki z vyplnénych dotaznikd.

Mezi doporuceni a navrhy bylo doporuceno zvySovani zjisténych motivacnich faktori a snaha

o eliminaci zjisténych demotivacnich faktorti. V oblasti zjisténé spokojenosti s motivacnimi
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faktory bylo doporuceno zaméfit pozornost na motivacni faktor uznani a pochvala. Zde byla
zjisténa nejvetsi nespokojenost. Dale bylo doporufeno zaméfit pozornosti na oblast
vyvazenosti zaméstnanci v oblasti work-life balance. Zde téméf polovina zaméstnanct
uvedla, Ze nepocit'uji vyvazenost mezi pracovnim a osobnim zivotem, nebo ze by uvitali vétsi
ochotu ze strany svého zaméstnavatele. Dotaznik byl také zaméfen na zjiSténi nové
zaméstnanecké vyhody, kterou by zaméstnanci uvitali. Na zaklad¢ zjisténych odpovédi byl
nejvetsi zéjem o prispévek na péci o zdravi. Tato varianta benefitu se zamlouvala
zaméstnancim 1 vedeni. Byla doporucena detailnéjSi analyza pro zjiSténi konkrétné;jSich

pfedstav zaméstnanci.

Doporuceni, které bylo navrzeno, bylo definovani mise a vize spole¢nosti. Spole¢nost je nema
definovany a bylo by velkym pfinosem, kdyby si je formulovala. S touto mySlenkou se
ztotoZznil 1 vedouci firmy. Dal$i z oblasti navrhli bylo pravidelné vyplnovani dotaznik
zaméeiené na tuto problematiku nebo pravidelné pohovory se zaméstnanci. Ty v souCasné
dob¢ z diivodu velkého pracovniho vytizeni neprobihaji. Poslednim navrhem, ktery souvisi
s problematikou flow, bylo navrzeni absolvovani nékterého z nabizenych kurzi, které se
celych tymi. Ti zaméstnanci, kteti uvedli, ze flow pocit'uji, by mohli tento pocit posilit. A ti,
ktefi v dotazniku vyplnili, Ze tento pocit nezazivaji, by jej mohli nalézt a uplatnit i

v soukromém zivot€. V této souvislosti by mohla byt zvysena jejich pracovni spokojenost.
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PRILOHA — Dotaznik pracovni spokojenosti

D)

2)

Vyjadiete, prosim, svou miru pracovni spokojenosti v sou¢asném zaméstnani.

o velmi spokojen O spise spokojen O spise nespokojen o velmi nespokojen

Jaké motivacni faktory Vas nejvice motivuji k vy$Simu pracovnimu vykonu?

Vyberte, prosim, maximaln¢ 3 odpovédi.

O motivujici finan¢ni ohodnoceni

O moznost seberealizace

O dobra troven firemni komunikace

O pratelské vztahy v rdmci firmy

O moznost sladéni work-life balance — zkracené PP, moznost home office
O vysoka uroven schopnosti vedouciho, leadera firmy

0 uznani od nadfizeného za dobie vykonanou praci

0 jiné, uved'te:

Jaky faktor Vas nejvice demotivuje v rameci pracovniho vykonu?

Vyberte, prosim, maximalné 3 odpovédi.

0 neodpovidajici financni ohodnoceni

0 $patna firemni komunikace

0 $patné vztahy v ramci firmy

0 zvyhodnovani jinych spolupracovnikii

O pocit nedostate¢ného uznani

O pocit velkého pracovniho vytizeni

0 nedostate¢na péce o zaméstnance (benefity, vzdélavani apod.)
0 pokud neni definovan smér firmy — mise, vize firmy

O jiné, uved’te:

Zazivate béhem pracovniho vykonu pocity flow — prace Vas bavi a napliiuje, pfinasi Vam dalsi
energii a pocit seberealizace, pracovni doba rychleji utece?

O ano O ne
V pripadé, Ze jste na predchozi otizku odpovédéli ,,ano“, jak casto zaZivite pocity flow
v pracovnim prostiedi?

o kazdy den o nékolikrat tydné O parkrat za mésic
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Mate pocit, Ze mate vyvaZeny work-life balance — sladéni pracovniho Zivota s osobnim Zivotem?

U ano
g ne
0 uvital/a bych vétsi ochotu ze strany zaméstnavatele — zkraceny PP, home office, firemni skolky

Jakou zaméstnaneckou vyhodu byste ve své firmé uvital/a?

0 prispévek na péci o zdravi

0 prispévek na sportovni akce

0 prispévek na dopravu

0 penézité dary pii vyznamnych Zivotnich a firemnich jubileich
O jiné, uved'te:

Vyjadrete, prosim, svou spokojenost s motiva¢nimi faktory.

Svou odpovéd’ zaznamenejte kiizkem (x).

Motivaéni faktor

velmi spise spise velmi
spokojen spokojen nespokojen nespokojen

Finan¢ni motivace — mzda

Finan¢ni motivace — benefity

Pracovni prostredi

Firemni kultura

Vztahy na pracovisti

Uznani a pochvala

Moznost seberealizace

10.

11.

12.

Jaké je VaSe vzdélani?

v

o ZS O Vyucen/a 0 SS s maturitou o VS

Jaka je délka Vaseho pracovniho poméru v letech?

Jaké je VaSe pohlavi?

O muz O Zena

Jaky je Vas vék?
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